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Señores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada “Clima 
organizacional y desempeño docente en la Facultad de  Ciencias Empresariales, 
de la Universidad Alas Peruanas. Lima, 2017”, con el objetivo de determinar la 
relación que existe entre el Clima organizacional y el desempeño docente en la 
Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad Alas Peruanas. Lima, 
2017, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad 
César Vallejo para obtener el Grado Académico de Magister en Educación. 
  
Esta investigación es de enfoque cuantitativo no experimental de tipo 
descriptivo correlacional, cuyas variables de estudio son Clima Organizacional y 
Desempeño Docente. La investigación se desarrolló bajo una metodología de tipo 
básica con diseño no experimental, es de nivel descriptivo, se trabajó con una 
muestra de 120 docentes de  la mencionada universidad. 
 
Previamente se validaron los instrumentos a través del Juicio de expertos y 
se determinó la confiabilidad de los mismos, mediante el coeficiente de fiabilidad 
alfa de Crombach; el instrumento fue un cuestionario y la técnica usada fue la 
encuesta graduada en escala Likert. En la presente investigación se arribó a la 
siguiente conclusión, se determinó que Existe relación directa y significativa entre 
el clima organizacional y el desempeño docente en la Facultad de  Ciencias 
Empresariales de la Universidad Alas Peruanas. Lima, 2017”. 
 
Por tanto se comprobó  con evidencias estadísticas las hipótesis del 
estudio.   
 
El desarrollo de la investigación se presentara en los siguientes capítulos: 
Capítulo I: se realiza una breve introducción, tales como los 
antecedentes; fundamentación científica; se ha considerado la 
justificación desde el aspecto teórico, práctico y metodológica; 
planteamiento del problema general y problemas específicos, de igual 




Capítulo II: Comprende  el aspecto metodológico de la investigación, 
donde se especifican las variables; la metodología, el tipo y el diseño 
de la investigación, el método, población y muestra, técnicas e 
instrumentos de recolección de datos: validación y confiabilidad y el 
método de análisis de datos y los aspectos técnicos que corresponde. 
Capítulo III: Presentamos los resultados de la investigación 
desarrollada en la Empresa mencionada, se describieron e 
interpretaron los datos recogidos, se procesó la información  y se 
organizaron los resultados de las pruebas estadísticas. 
Capítulo IV: se plasmara las discusiones de la investigación, en donde 
se contrastaron con los antecedentes del estudio y se verificó el 
cumplimiento de las teorías. 
Capítulo V: Se presentaron las conclusiones. 
Capítulo VI: Se presentaron las recomendaciones que se derivaron de 
los resultados. 
Capítulo VII: y por último se presentaron las referencias bibliográficas y 
luego los anexos. 
 
     Esperando señores del Jurado que la investigación cumpla con los requisitos 
de  establecidas por la Universidad  César Vallejo y merezca su aprobación. 
 
 
                                                 







     Pág 
Página del jurado Ii 
Dedicatoria Iii 
Agradecimiento Iv 
Declaratoria de autenticidad V 
Presentación Vi 
Índice Viii 
Índice de tablas X 













                    15 






II.-  Marco Metodológico 
2.1. Variables  
2.2. Operacionalización de las variables                  
2.3. Metodología 
2.4. Tipos de estudio   
2.5. Diseño  
2.6. Población, muestra y muestreo   
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 


















III.-  Resultados 57 
IV.-  Discusión 67 
V.-   Conclusiones 70 
VI.-  Recomendaciones 73 
VII.- Referencias  76 
VIII.-    Anexos 
       Anexo 1 matriz de consistencia 
       Anexo 2 cuestionarios 
       Anexo 3 validación de instrumentos 
       Anexo 4 constancia de ejecución de tesis 





Índice de tablas 
Pág. 
Tabla 1 Definición operacional de la variable Clima 
organizacional. 47 
Tabla 2 Definición operacional de la variable Desempeño     48 
Tabla 3 Niveles de fiabilidad de los instrumentos.                  53 
Tabla 4 Confiabilidad del instrumento 1. Clima Organizacional 53 
Tabla 5 Confiabilidad del instrumento 2. Desempeño docente.   54 
Tabla 6 Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes  
según  la percepción del clima organizacional  57 
Tabla 7 Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes 
según   la percepción del desempeño docente  58 
Tabla 8 Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes                                     
según  la percepción de la capacidad profesional  59 
Tabla 9 Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes  
según  la percepción de la capacidad pedagógica 60 
Tabla 10 Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes   
según  la percepción de la práctica de valores 61         
Tabla 11 De correlación de Spearman de la variable clima 
organizacional   y desempeño docente 62 
Tabla 12 De correlación de Spearman de la variable clima 
organizacional  y capacidad profesional  63 
 Tabla 13 De correlación de Spearman de la variable clima 
organizacional  y capacidad pedagógica 64 
Tabla 14 De correlación de Spearman de la variable clima 
organizacional y  práctica de valores 65 
 




                                 




Índice de figuras 
Pág. 
Figura 1 Distribución porcentual de los docentes según la 
percepción del clima organizacional 57 
Figura 2 Distribución porcentual de los docentes según la 
percepción del desempeño docente 58 
Figura 3 Distribución porcentual de los docentes según la 
percepción de la capacidad profesional  59                      
Figura 4 Distribución porcentual de los estudiantes según la 
percepción  de la capacidad pedagógica. 60 
Figura 5 Distribución porcentual de los estudiantes según la 



























El presente trabajo de investigación  fue realizado con el objetivo de determinar la 
relación que existe entre el  clima organizacional y el desempeño docente en la 
Facultad de Administración de la Universidad Alas Peruanas de la Universidad 
Alas Peruanas. Lima, 2017. Esta investigación es de enfoque cuantitativo no 
experimental de tipo descriptivo correlacional, cuyas variables de estudio son 
Clima Organizacional y Desempeño Docente. La investigación se desarrolló bajo 
una metodología de tipo básica con diseño no experimental, es de nivel 
descriptivo, se trabajó con una muestra de 120 docentes de  la mencionada 
universidad, para ello se validaron los instrumentos a través del Juicio de expertos 
y se determinó la confiabilidad de los mismos, mediante el coeficiente de fiabilidad 
alfa de crombach; el instrumento fue un cuestionario y la técnica usada fue la 
encuesta graduada en escala Likert. Se llegó a la siguiente conclusión, que Existe 
relación directa y significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
docente en la Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad Alas 
Peruanas. Lima, 2017”. 
 
 El clima organizacional es fundamental en toda institución educativa  de 
ello se derivará la calidad del servicio que brinde, con el único propósito de 
satisfacer las expectativas y necesidades del estudiante, para lo cual las 
universidades deben  formar profesionales que estén preparados para actuar en 
un mundo cambiante, donde las competencias profesionales se presentan como 
factores distintivos de la calidad de la formación del estudiante y universidad.  
      
     Palabras Claves: Clima institucional, Desempeño docente. 
 
 











This research was carried out with the objective of determining the relationship 
between organizational climate and teaching performance in the School of 
Management of Alas Peruanas University, School of Accounting Sciences, Alas 
Peruanas University. Lima, 2017. This research is of non-experimental quantitative 
approach of correlational descriptive type, whose study variables are 
Organizational Climate and Teaching Performance. The research was developed 
under a methodology of basic type with non-experimental design, it is descriptive 
level, worked with a sample of 120 teachers of the aforementioned university, for 
this the instruments were validated through the Judgment of experts and reliability 
was determined Of them, using the chrombach alpha reliability coefficient; The 
instrument was a questionnaire and the technique used was the graded Likert 
scale survey. It was concluded that there is a direct and significant relationship 
between the organizational climate and the teaching performance in the Faculty of 
Business Sciences, School of Accounting Sciences, Alas Peruanas University. 
Lima, 2017 ", 
 
 The organizational climate is fundamental in every educational institution. 
This will result in the quality of the service provided, with the sole purpose of 
meeting the expectations and needs of the student, for which the universities must 
train professionals who are prepared to act in a changing world , Where the 
professional competences are presented as distinctive factors of the quality of the 
training of the student and university. 
      
      



































1.1.1 Antecedentes Internacionales 
Salazar (2014), en su tesis titulada “Desempeño laboral y Clima Organizacional 
en la Municipalidad de Maracay. Estado Aragua” de Venezuela  el autor 
estableció la relación existente entre el desempeño laboral y el clima 
organizacional, para lo cual seleccionó una muestra probabilística al azar simple 
conformada por quince colaboradores nombrados, miembros del Consejo Técnico 
Asesor, veinte contratados y sesenta voluntarios, planteó un trabajo experimental, 
explicativo, pre experimental y escala Likert, fue un instrumento validado 
internacionalmente, se manejó estadísticas descriptivas de variabilidad e 
inferencial, los resultados nos confirmaron una fuerte correlación entre variables, 
hallándose un valor de prueba p = 0.0092, siendo esta altamente significativo.  
 
En Colombia, Mendosa (2014), en su tesis titulada “Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral de profesores de una Universidad Pública”, llegó a la 
conclusión, que existe relación directa y significativa entre el clima organizacional 
y el satisfacción laboral, nos dice que poseer un clima organizacional óptimo 
colabora en la eficiencia de las Instituciones. Esta investigación es de enfoque 
cuantitativo no experimental de tipo descriptivo correlacional, se desarrolló bajo 
una metodología de tipo básica se determinó la confiabilidad de los mismos, 
mediante el coeficiente de fiabilidad alfa de crombach; el instrumento fue un 
cuestionario y la técnica usada fue la encuesta graduada en escala Likert. El 
instrumento que se utilizó fue el Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y 
Stringer, La muestra la conformaron 80 profesores. El autor llegó a la conclusión 
que existe una relación Rho de Spearman  r = 0.781  entre sus variables, este 
grado de correlación indica que la relación entre las variables es positiva  y tiene 
un nivel de correlación alta. La significancia  de  p=0,000  muestra que p es menor 
a 0,05(la  relación es significativa) por lo tanto se rechaza la hipótesis nula  y se 






En Chile, López (2013), en su trabajo sobre “El clima organizacional y el 
desempeño de los docentes del Liceo Simón Bolívar”, buscó establecer la relación 
entre el clima organizacional y  el desempeño de los docentes. El estudio se 
realizó bajo la modalidad investigación de campo, donde se estudió el fenómeno 
social en su ambiente natural (Sierra Bravo, 2013), planteó un trabajo de enfoque 
mixto donde se interpretan y comprenden las causas en estudio. Señalando que 
de acuerdo a la teoría de clima organizacional de Maslow, se establece que el 
comportamiento asumido por los colaboradores depende directamente del 
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos 
perciben. Para dicha investigación tuvo que encuestar a 120 docentes. El autor 
pudo demostrar que el 33.30% de los empleados conocen la misión y los 
objetivos de la institución, así mismo el compromiso del trabajador con la 
institución es el 72%. Existe una relación Rho de Spearman  r = 0.783  entre las 
variables: clima organizacional y desempeño docente. Este grado de correlación 
indica que la relación entre las variables es positiva  y tiene un nivel de correlación 
alta. La significancia  de  p=0,000  muestra que p es menor a 0,05(la  relación es 
significativa) por lo tanto se rechaza la hipótesis nula  y se acepta la hipótesis 
alternativa. 
 
Freddy (2010), en su tesis titulada “Desempeño docente y clima 
organizacional en el liceo Agustín Codazzi de Maracay, estado Aragua" de 
Venezuela. Hizo una investigación acerca del desempeño docente y clima 
organizacional, para lo cual  seleccionó una muestra probabilística al azar simple, 
para ello la muestra quedó conformada por quince profesores TC, miembros del 
Consejo Técnico Asesor, veinte (20) profesores PH y sesenta (60) alumnos 
cursantes del Segundo Año, mención Ciencias, durante el período escolar (2004- 
2005). Se realizó un estudio de campo no experimental, tipo descriptiva 
correlacional de corte transversal y se usó el Cuestionario Descriptivo del Perfil 
del Clima Organizacional. La Escalas tipo Likert y los niveles de confiabilidad, 
fueron constatadas en estudio pasados, se procesaron los resultados y se 
obtuvieron altos niveles de validez y confiabilidad. Para el análisis e interpretación 




inferencial., en general los resultados indican que existe, una relación baja 
positiva y no significativa entre las variables estudiadas. 
 
Morales (2010) en su tesis titulada “Relación entre el Clima organizacional  
y Desempeño laboral  de los docentes de la Universidad Santo Tomás, Valparaíso 
.Chile”, el autor realizó esta investigación de tipo descriptivo _correlacional 
analítico sobre las dos variables en mención, la población estuvo conformada por  
docentes y alumnos del noveno semestre de dicha institución .La técnica que usó 
fue la observación ,realizó entrevista con 35 interrogantes de tipo abierta, un 
cuestionario para los profesores conformado por cincuenta y cuatro preguntas y 
un cuestionario dirigido a los estudiantes  conformado por diecisiete preguntas 
,para lo cual los cuestionarios fueron validado expertos, con un índice de 
confiabilidad de0.91 para el clima organizacional y 0.92 para el desempeño 
laboral .Utilizó la estadística descriptiva ,así como la media aritmética .Los 
resultados a los que llegó fueron que si existen relación entre las dos variables en 
mención ,se calculó el coeficiente de Pearson para determinar dicha correlación ( 
0.269) ,determinado así una correlación positiva débil, lo cual confirma que el 
clima organizacional influye débilmente en el desempeño  de los docentes. 
 
1.1.2 Antecedentes Nacionales 
Barriga (2016) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempeño docente en 
la universidad Jaime Bausate y Meza” Jesús María - Lima, 2016”, la investigación 
que realizó es básica, correlacional, causal no experimental, los factores de 
estudio son fueron el clima organizacional y desempeño docente en la 
Universidad Jaime Bausate y Meza”,la población quedó conformada por 80 y la 
muestra fue de 40 docentes, el diseño de la investigación es correlacional, 
transversal. Para la recolección de datos se elaboraron dos cuestionarios, uno 
para cada variable, estos instrumentos fueron validados por expertos. El clima 
organizacional tuvo como dimensiones: Talento humano, diseño organizacional y 
cultura organizacional. El desempeño docente tuvo como  dimensiones: 
capacidad pedagógica, responsabilidad de desempeño, relaciones 
interpersonales y resultados de la labor educativa, se obtuvo que el coeficiente de 




llegó a la conclusión que existe una relación directa y un nivel de significancia 
menor que 0,05 por ello se rechaza la hipótesis Nula y se acepta la hipótesis 
alterna que indica que el clima organizacional se relaciona con la desempeño 
docente en dicha universidad. 
 
Sairitupac (2014) en su  tesis  titulada “Autoeficacia y Desempeño Docente 
del docente de psicología de la Universidad César Vallejo ,2014”, la autora 
determinó la relación entre las dos variables en mención, su estudio es de tipo 
descriptivo, correlacional, y cualitativo de diseño no experimental de enfoque 
cuantitativo, la muestra estuvo conformada por 76 maestros, utilizó la técnica de 
la encuesta y su instrumento fue el cuestionario. Para procesar los datos empleó 
el software estadístico SPSS y las pruebas no paramétricas Rho de Spearman  de 
0.449, coeficiente positivo y de moderado a débil  con una p=0.000(p<.01), con  
ello se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna de dicha 
institución. En función de las fortalezas y debilidades se recomendó   motivar al 
profesorado y así aumentar la calidad productiva de los docentes ya que a mayor 
nivel de autoeficacia, el maestro evidencia un mejor desempeño. 
 
Calderón (2014), en su   tesis   titulada “El Clima Organizacional y    el   
Desempeño Docente en el Instituto  de Educación Superior Tecnológico Huaycán” 
tuvo como objetivo establecer la relación entre el clima organizacional y el 
desempeño docente  de dicha institución. Tiene un enfoque cuantitativo, tipo 
básico y con un diseño  no experimental  de diseño descriptiva -correlacional, con 
un muestreo no probabilístico  de 56 maestros los cuales fueron elegidos a partir 
de la observación, para lo cual se le aplicó el cuestionario de Litwin y Stringer 
para la variable clima organizacional y para la variable desempeño docente se 
utilizó el de Héctor Valdés, cada cuestionario consta de 40 ítems. Se usó la 
estadística descriptiva e inferencial y el spss versión 18.S y su investigación  dio 
como resultado una correlación positiva alta con nivel de significancia de 1%          
( r=0.789, p-valor =0.000<0.001) entre ambas variables. 
 
Guevara  (2013),   en su   tesis “Clima organizacional y   el   Desempeño 




y utilizó el método cuantitativo, existe una relación directa entre estas dos 
variables en estudio, para ello se utilizó un cuestionario de preguntas, la población 
la constituyeron 900 alumnos y la muestra  fue seleccionada al azar  usando el 
muestreo aleatorio simple los cuales fueron 193 encuestados. Los resultados 
hallados fueron procesados  a través de la estadística  descriptiva e inferencial, 
también se  utilizó la  distribución  chi cuadrado  y coeficiente  de correlación de 
Sperman.,concluyó que existe una correlación directa entre las variables en 
mención y que ambiente organizacional es fundamental dentro de una 
organización  pues el docente se sentirá a gusto dentro de su institución  y así 
aumentará su rendimiento,su satisfacción  personal  y profesional.  
Calcina(2012) en su tesis titulada “El clima organizacional y su incidencia 
en el desempeño laboral de los docentes de la facultad de ciencias sociales de la 
Universidad Nacional del Altiplano -2012” la autora tuvo como objetivo determinar 
la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
docentes de dicha universidad, fue una  investigación no experimental, descriptiva 
– correlacional, se llegó a la conclusión  que el clima organizacional sí tiene 
relación directa con el desempeño docente. ya que el maestro  encuentra dentro 
de su ambiente laboral incomodidad y molestia, y por estos motivos no se puede 
desenvolver ya que no se siente retribuido, es  correlacional, porque se desea 
determinar cómo influye el clima organizacional en el desempeño laboral, para 
ello se utilizó la correlación de Pearson que ayudó a determinar en qué medida el 
clima organizacional influye en el desempeño laboral de los docentes de las 
facultades de la universidad mencionada, la relación que existe entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los docentes de dicha universidad , es 
positiva alta, con una puntuación de 0.77 y 0.650 respectivamente, según la 
correlación de Pearson. 
        
1.2 Fundamentación Científica, técnica o humanista 
 
1.2.1. Clima Organizacional 
 
Chiavenato (2015) sostuvo que “el clima organizacional es la calidad  o la suma 




miembros de la organización e influye poderosamente en su comportamiento, el 
ambiente entre los miembros de la organización se llama clima organizacional y 
está estrechamente ligado al  grado de motivación de las personas” (p.261).    
 
El comportamiento de un individuo ante cualquier situación siempre está en 
función de la percepción que tiene de ésta, para ello existen elementos que 
influyen sobre la percepción individual del clima dentro de la organización, tales 
como la tecnología, el cargo que ocupa dentro de la organización así como el 
salario que gana, la personalidad, las actitudes y el nivel de satisfacción. 
Goncalves, (2010) sostuvo que debemos dar énfasis  a las características 
del medio ambiente de trabajo las cuales son percibidas en forma directa o 
indirecta por los  trabajadores que laboran en ese medio ambiente y son 
relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una organización a 
otra y de una sección a otra dentro de una misma organización o empresa (p.98). 
 
Goleman (2011) concluyó que: 
El clima organizacional determina la forma en que un individuo   
percibe su trabajo, su desempeño, productividad y satisfacción. Los 
modelos de estudio de clima de las organizaciones nos plantean 
que existe una relación entre clima organizacional y productividad 
de la organización. (p 32). 
 
Al respecto Hall (1996) sostuvo que:  
El clima organizacional es un conjunto  de propiedades del 
ambiente  laboral, que son percibidas de manera directa o 
indirectamente por los trabajadores (p 94). 
 
Según el autor para conocer y analizar una organización se requiere 
conocer no sólo la estructura de ésta sino también las características de las 
personas que la componen y la percepción que ellas tienen de su organización, 
de su empresa, o de su centro de labores La percepción tanto directa e indirecta 
de los trabajadores tienen influencia en su comportamiento que se ve reflejada  en  





Mazabel (2006) sostuvo que es el conjunto de características que existen 
dentro de un ambiente de trabajo , lugar o circunstancia donde se van a percibir 
las relaciones sociales en todos sus niveles tanto negativos como positivos la cual 
se van a ver reflejados en su desempeño o cargo asumido (p36). 
 
Robbins (2004) nos definió al clima organizacional como un  ambiente 
compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su 
desempeño, y está dado por las percepciones compartidas por los miembros de 
una organización, trabajadores, colaboradores, gerentes, directivos y todo aquel 
relacionado al trabajo, al ambiente físico en que éste se desarrolla, las relaciones 
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones que 
afectan a dicho trabajo (p. 52). 
 
Al respecto Forehand y Gilmer (2004)  afirmaron que: 
El clima organizacional es un conjunto de características que describen 
a una organización, las distinguen unas de otras e  influyen en la 
conducta de  los colaboradores dentro de las organizaciones. 
            
Ellos afirmaron que se debe conocer, evaluar, analizar las percepciones de 
los trabajadores, de su ambiente de trabajo, y analizar aquellos factores que 
actúan de manera positiva o negativa sobre las dimensiones del clima, y para ello 
se  necesita contar con el apoyo  de los empleados y  jefes, para poder promover 
estrategias y tácticas que orienten al cambio de  conductas de los trabajadores. 
  
Dimensiones del Clima Organizacional 
La variable clima organizacional fue dimensionada según  El Cuestionario de 
Litwin y Stringer que estuvo apoyado en nueve dimensiones con el objetivo de 
conocer a la organización, de esta manera se van a poder conocer los procesos 
de la organización y la influencia que tienen en el comportamiento de sus 
colaboradores, es una herramienta que nos va a permitir  conocer  la percepción 




Estructura: El sentimiento de los empleados respecto de las 
restricciones, el número de reglas, controles y procedimientos que 
existen, para cual los trabajadores deben conocer las reglas de 
convivencia, los manuales y toda la estructura de su organización. 
Responsabilidad: Poder tomar las decisiones solo y no tener que 
consultar cada paso con los superiores. 
Recompensa: La motivación para hacer  un trabajo bien hecho y la 
reacción frente a ello. El sentimiento por parte de los trabajadores de 
"ser su propio jefe". 
Riesgo. El sentido de riesgo y de desafío en el trabajo y en la 
organización.  
Relaciones. El compañerismo y confraternidad  general, se pone 
énfasis en el en la prevalencia de la amistad.  
Cooperación. La percepción de la ayuda mutua de los directivos y 
empleados de la organización y así poder enfrentar los problemas de 
manera conjunta, apoyándose unos  a otros. 
Estándares de desempeño. La percepción de la importancia de las 
normas y exigencias en el rendimiento en el trabajo. 
Conflicto. El sentimiento que los directivos presten atención a las 
opiniones, aunque éstas sean divergentes de su punto de vista. 
Identidad.  El sentimiento que se pertenece a una empresa y es un 
miembro valioso dentro de ella  y del grupo de trabajo específico 
(p.29). 
 
Fundamentación teórica del clima organizacional  
 
La teoría de Litwin y Stringer (1968)  
Trató de explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos 
en las organizaciones, en términos de motivación y clima. Estos 
autores utilizan una medición de tipo perceptual del clima ya que 
describen el clima organizacional tal como lo perciben subjetivamente 





Litwin y Stringer (1968)  definieron: 
El concepto de clima organizacional como un conjunto de propiedades 
medibles del ambiente interno de trabajo, percibidas directas o 
indirectamente por las personas que trabajan en la organización y que 
influyen su motivación y comportamiento  (p.28). 
 
Para poder analizar la marcha de una institución se necesita conocer no 
sólo la estructura de ésta sino también las cualidades y defectos de sus 
trabajadores y la percepción que ellos tienen de su organización. 
Teoría el clima organizacional de Likert estableció que: 
El comportamiento de los subordinados es causado por el 
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales 
que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus 
percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores (p.54). 
 
Lewin (1951) este autor definió: 
Que el fundamento teórico del clima organizacional se desarrolla a 
partir de los estudios del comportamiento de la persona  dentro de su 
centro de trabajo y que no depende solamente de la motivación, la 
satisfacción y las actitudes del individuo, sino también cómo éste 
percibe su clima de trabajo y ello va a determinar su comportamiento 
en cuanto al rendimiento, productividad ,eficiencia y eficacia dentro de 
la empresa es decir es fundamental su percepción para comprender y 
dar sentido a su desempeño laboral. (Brunet, 1987) 
 
Según el autor si existe insatisfacción por parte del trabajador, se pensará 
que pueden ser por falta de capacitación al personal, negligencia en la prestación 
del servicio, una inadecuada selección del personal, políticas de calidad,  las 
cuales son tomadas como causas y efectos de un clima no adecuado, por falta del 
buenos profesionales y personal comprometido con dar lo mejor de sí para logra 
un buen funcionamiento de la organización, todas estas dificultades influyen en el 






Tagiuri (1968) sostuvo que: 
El clima organizacional es una cualidad relativa del medio   ambiente 
interno de una organización que la experimenta sus miembros e influye 
en la conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores 
de un conjunto particular de características.  
    
Brunet (1987) definió el clima organizacional como las percepciones del 
ambiente organizacional determinado por los valores, de los empleados, la 
satisfacción y la productividad que están influenciadas por el liderazgo, los 
conflictos, los sistemas de recompensas y castigos, el control y la supervisión, 
todo ello influye en el comportamiento de un trabajador.  
 
1.2.1. Desempeño Docente. 
 
Valdés (2015), sostuvo que: 
Es un proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con 
el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en 
los estudiantes, el despliegue de sus capacidades pedagógicas, su 
emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus 
relaciones interpersonales con los estudiantes, y su entorno (p. 133).  
 
Según González (2014), nos indicó que reclutar, preparar y retener buenas 
maestras que se desempeñen bien en su profesión debe ser una estrategia 
central del Estado para mejorar la educación del país, alcanzar el rendimiento 
pleno de la escuela y garantizar el aprendizaje de los estudiantes. 
 
Para ello el autor ha identificado un grupo de competencias propias del 
docente,  las cuales van a facilitar el aprendizaje de los alumnos, entre las que se 
encuentran una amplia formación de una  cultural general, dominio del área que 
enseña, capacidad para trabajar en equipo, dominio de las estrategias 
pedagógicas, manejo de la tecnología, tolerancia, perseverancia, innovadores, 




sus  estudiantes , y su entorno prestando atención a sus necesidades, problema e 
inquietudes, interés en su desarrollo  profesional capacitándose y actualizándose 
de manera contínua (p.10). 
 
Según Fernández (2008) sostuvo que es un conjunto  de actividades  que 
un profesor realiza, se refiere a la preparación y dictado de sus clases, 
asesoramiento, calificación de los trabajos dejados a sus estudiantes y 
participación en programas de capacitación y actualización profesional(p. 75).  
 
De acuerdo con Cahuana (2006) nos mencionó que desempeño docente 
es el ejercicio práctico de una persona que ejecuta las obligaciones y roles 
establecidos legal, institucional y socialmente, pero que son inherentes a la 
profesión docente, así se logra una elevada participación de la docencia en las 
decisiones pedagógicas, (p.65).  
 
Vidarte (2005) consideró que el desempeño docente no solo debe abarcar 
su capacidad de transmisión de sus conocimientos sino también debe  aprovechar 
al máximo los escasos recursos educativos, y ante la falta de mobiliarios y 
recursos educativos no debemos decir que la calidad de la enseñanza podría ser 
mejor si se contara con tales recursos. (p.45). 
 
Acevedo (2002) nos afirmó que: 
Es la actuación del docente en relación a cada uno de los aspectos 
relevantes del ejercicio de su profesión, pone énfasis al actuar  del 
maestro frente a sus estudiantes, lo que hace, cómo les enseña, pues 
esto es en ocasiones la única vía de realización del perfil propuesto 
(p.85).  
 
Según Delanoy (2001) refirió que el desempeño es un conjunto de 
acciones concretas, por tanto se entiende como el cumplimiento de sus funciones; 
ligado a factores asociados al propio docente, al estudiante y a todo su entorno lo 




institucional, el ambiente de aula y sobre el propio docente, mediante una acción 
reflexiva. (p. 67). 
 
Cooper (1997) afirmó que el docente es la persona que asume la 
responsabilidad de ayudar a otras personas a aprender nuevos saberes y a 
desarrollar nuevas formas de comportamiento, nos dice que un maestro  idóneo, 
debe dominar una especialidad ,debe tener espíritu investigativo, capacidad 
didáctica, autonomía profesional, debe saber llegar a sus alumnos y padres de 
familia , debe poseer ética profesional, debe saber adecuarse  a toda cultura, 
debe poseer vocación docente y de servicio social y empatía (p.48). 
Según Craig (1998) es un proceso complejo que puede ser mejorado si se 
tienen en  cuenta con los escenarios y el apoyo necesario para los objetivos 
trazados, para que un maestro pueda lograr  un buen desempeño docente deben 
trabajar bajo condiciones laborales que les permitan dedicar tiempo al estudio, 
talleres de actualización, a la investigación, planificación de sus clases evaluación 
reuniones para debatir problemáticas, entrevistas con padres de familia (p.12).    
 
Según esta autora, las maestras efectivas son las que conocen la materia 
que enseñan, usan estrategias pedagógicas, usan un lenguaje apropiado para 
enseñar, mantienen un ambiente apropiado dentro y fuera del salón de clases, 
responden a los intereses del estudiante, conservan su ética profesional, viven 
comprometidos con su trabajo. 
 
Según Hidalgo es toda acción realizada o ejecutada por un individuo en 
respuesta de lo que se le ha designado como responsabilidad y que será medido 
en base a su ejecución (p-5). 
 
Dimensiones del desempeño docente: 
La variable desempeño docente fueron dimensionadas según el modelo de Héctor 
Valdés quien identificó tres dimensiones para evaluarla. 
 





Acevedo (2003) consideró que el profesor universitario da muestras ante los 
estudiantes de que se siente atraído por el curso, refleja sentirse a gusto, se 
percibe de él una actitud activa y dinámica en la clase, se pregunta cómo 
despertar en el alumno el interés por los curos dictados  y a llevarlos a una 
reflexión personal sobre lo que estudia, dando paso a una asimilación inteligente 
de la clase.  
 
Dimensión 2:  
Capacidad pedagógica 
Valdés (2015) consideró que no sólo son las capacidades pedagógicas del 
docente las que inciden en el rendimiento del estudiante sino que una 
combinación de éstas con su emocionalidad, responsabilidad laboral y relaciones 
interpersonales, se estará evaluando al docente como un ser integral que no solo 
es portador de conocimientos sino que es capaz de sentir, expresarse y convivir 
con los demás y que, sus actitudes al respeto inciden también en los estudiantes. 
 
Acevedo (2003).se refirió al apoyo que ofrece el maestro, a las facilidades 
que brinda al estudiante para que éste exprese su opinión y haga preguntas 
libremente, lo cual estimula el pensamiento independiente de éste. Se refiere 
además a su disponibilidad de atención fuera del horario de clase como una parte 
importante del apoyo intelectual y moral al estudiante.  
  
Las estrategias pedagógicas se basan fundamentalmente en logros del 
aprendizaje de los estudiantes estas se centran en desempeños orientados a seis 
logros fundamentales:  
 
Posibilita en los estudiantes que aprendan a aprender de manera efectiva y 
que desarrollen habilidades y estrategias que le faciliten a aprender con 
autonomía, con una actitud favorable al conocimiento y la investigación 
Estimula y promueve en los estudiantes el desarrollo de su creatividad. 
Propicia experiencias de aprendizaje de los estudiantes, haciendo uso del 
saber para resolver problemas y lograr determinados propósitos,  




Estimula el pensamiento lógico en las distintas situaciones de aprendizaje, 
desarrollando así la capacidad de discernir la información, produciendo 
conocimiento de manera crítica y creativa. 
Promueve en los estudiantes su autoestima, el desarrollo de su 
personalidad. 
 
Dimensión 3:  
Práctica de valores 
Acevedo (2003). La naturaleza de esta dimensión está relacionado con el manejo 
de diferentes elementos en la evaluación del aprendizaje de los estudiantes y si 
éstos tienen una persuasiva influencia en la definición de la vía conductual, en lo 
que entienden  los  estudiantes  acerca  del    rol  en  su  producción  y  también  
en  su contenido y presentación . 
 
Bases teóricas referentes al desempeño docente. 
Existe un reto que es el realizar cambios en su formación y su cultura, en los 
paradigmas que guían sus prácticas pedagógicas que  obedezcan a los cambios 
en la sociedad y revalorar el saber pedagógico de los maestros en la sociedad.  
 
El Marco de Buen Desempeño Docente es una guía imprescindible para el 
diseño e implementación de las políticas y acciones de formación, evaluación y 
desarrollo docente a nivel nacional, este nuevo instrumento de política educativa 
está al servicio de las tres políticas priorizadas por el Ministerio de Educación al 
2016: aprendizajes de calidad y cierre de brechas, desarrollo docente con base en 
criterios concertados de buena docencia, y modernización y descentralización de 
la gestión educativa.  
 
El desempeño docente tiene que ver con la calidad de trabajo profesional 
que realiza un docente dentro del aula, como especialista, como asesor, etc. 
Desempeñar es efectuar, desarrollar, cumplir a cabalidad, las tareas que le han 






Modelos de evaluación del Desempeño Docente. 
 
Modelo Basado en la Opinión de los alumnos 
Este modelo caracteriza la opinión que tienen los estudiantes sobre sus maestros, 
es uno de los modelos más antiguos y de mayor uso en los diferentes niveles de 
enseñanza aprendizaje, en especial de educación superior, al respecto Jiménez 
(2004), cita a Aleomi cuando afirma que son los alumnos a partir de sus 
experiencias dentro de los procesos educativos y con diversos profesores, los 
mejores jueces de la pertinencia de las actividades de profesor. Su dificultad está 
en que los estudiantes presentan escaza o nula experiencia como sujeto 
evaluador. 
 
Modelo centrado en el desarrollo por competencias 
Beltran (2009),sostiene que el mundo de hoy es más diverso y está 
interconectado, aspirando a un desarrollo económico en equidad, cita a Zavala y 
Amau (2008) al enfatizar que es un medio para lograr una enseñanza para la 
formación integral, en equidad y para toda la vida. Aquí los docentes son 
considerados como eje del proceso educativo y de acuerdo a las nuevas 
exigencias de la sociedad se responsabilizan de su formación inicial y continúa 
así como actualizar su desempeño desarrollar diferentes estrategias y recursos 
para evaluar desempeño. 
 
       En la misma perspectiva Montenegro (2005), lo conceptualiza como aquellos 
patrones de comportamiento que los seres humanos necesitan para subsistir y 
actuar con éxito en cualquier escenario de la vida y que requiere de un formación 
integral lo cual sólo es posible si se afectan de manera positiva las dimensiones 
consideradas fundamentales; la biológica, intelectual, social e interpersonal al 
mismo tiempo aclara que los desempeños son acciones concretas que realiza la 
persona y que implican la existencia de una o más competencias. 
 
Modelo centrado en el perfil del maestro 
Caracterizado por Valdez (2001), como el prototipo de docente ideal, aquí los 




acuerdo a su grado de concordancia con los rasgos y características, según un 
modelo previamente determinado, de lo que constituye una aspiración o meta a 
lograr que tienen los diferente grupos; directivos, docentes, padres, y estudiantes, 
sobre lo que es un buen profesor a partir de observaciones directas e indirectas, 
que permiten destacar rasgos importantes de los profesores que están 
relacionados con los logros de sus estudiantes. 
 
Modelo centrado en los resultados obtenidos 
Díaz (2006), establece que la evaluación del desempeño docente, tiene como 
principal característica la comprobación de los aprendizajes o resultados 
alcanzados por los alumnos, el criterio que hay que usar no es el de poner la 
atención en que hacen éstos, sino mirar lo que acontece a los alumnos como 
consecuencia de lo que el profesor hace.  
Con este criterio como fuente de información de valoración del trabajo de éste, se 
corre el riesgo de descuidar los procesos de enseñanza aprendizaje que son en 
última instancia los que determinan la calidad de los productos de la educación. 
Asimismo cuestiona en responsabilizar al docente como absoluto responsable del 
éxito de los alumnos, púes como se sabe los resultados dependen al mismo 
tiempo de otros factor. 
 
Modelo centrado en el comportamiento en el aula 
Díaz (2006), señala que este modelo propone que la evaluación de la eficacia 
docente, se desarrolle identificando aquellos comportamientos que del profesor se 
consideren relacionados con los alumnos, fundamentalmente con la capacidad de 
crear un ambiente favorable para el aprendizaje en el aula. Esta forma de 
evaluación recibe una crítica esencialmente a la persona que la realiza, se objeta 
que los registros obedecen a la concepción que los observadores sostienen sobre 
lo que es una enseñanza efectiva y que se demuestra por los estándares que 
sustentan para cada hecho observado.  
La subjetividad del observador entra fácilmente en juego y posibilita que éste 
gratifique o perjudique a los observados por razones ajenas a la efectividad 






Modelo de la práctica reflexiva 
Díaz (2006), sostiene que este modelo consiste en una instancia de reflexión 
supervisada, indicada para la mejora del personal académico y no de control para 
motivos de despido o promoción, se desarrolla fundamentalmente en una 
secuencia de episodios de encontrar y resolver problemas en la cual la capacidad 
de los profesores crece constantemente mientras enfrentan y resuelven 
problemas prácticos, presenta tres etapas sesión de observación y registro 
anecdótico , conversación reflexiva con la persona que se observa para comentar 
lo observado, se hacen preguntas encaminadas a descubrir significatividad y 
coherencia de la práctica observada y , conversación de seguimiento en la que se 
retoman temas conversados y las acciones acordadas este modelo requiere la 
existencia de un sistema de supervisión. 
 
      Otra perspectiva de este enfoque es aquel que considera que es el docente el 
que reflexiona sobre su propia actividad, coincidiendo con Caballero (1997), 
cuando afirma que son los procesos reflexivos que hace el docente sobre su 
desempeño el que le puede permitir una mejora en su labor académica ya que 
ellos son capaces de autoanalizar sus aciertos y errores estableciendo procesos 
de auto análisis como por ejemplo su postura frente a la disciplina del aula, al 
avance individual en el proceso de aprendizaje y otros.  
 
 Las Competencias del Docente Universitario  
    Se ha iniciado un importante debate sobre la necesidad de llevar a cabo 
profundas transformaciones en la educación superior como respuesta a las 
nuevas demandas económicas, sociales y educativas. Aspectos tales como la 
apertura de los mercados, la internacionalización de las economías, la 
globalización y la diversificación de los sistemas productivos, exigen a las 
universidades formar graduados preparados para actuar en un entorno 
cambiante, innovadores, creativos y con espíritu investigador donde las 
competencias profesionales se presentan como factores distintivos de la calidad 





       Por otra parte, Barnett (2002) argumenta que la universidad se enfrenta a la 
súper complejidad, en la que se ven continuamente desafiados los propios 
marcos de comprensión, acción y auto identidad. Es decir, la educación superior 
tiene que atender a la acción. Una educación superior que se limitara al dominio 
del conocer, dejaría a los graduados en situación de vulnerabilidad en el ámbito 
de la acción. Además, desarrollar la auto identidad de los estudiantes tendría 
como resultado una estrategia pedagógica insuficiente. 
 
        Es decir, varios expertos reflejan en sus escritos y ponencias en diferentes 
entornos, la necesidad de impulsar la implementación de nuevos modelos 
universitarios, con planes curriculares actualizados y metodologías de enseñanza-
aprendizaje sometidas a revisiones y modificaciones continuas, donde el papel del 
docente debe afrontar cambios muy significativos en su accionar. 
 
       Desde esa perspectiva, Fielden (2001) afirma que el docente debe poseer 
competencias como:  
      Identificar y comprender las diferentes formas que existen para que los    
estudiantes aprendan.  
    Poseer conocimientos, habilidades y actitudes relacionadas con el diagnóstico 
y la evaluación del alumnado, a fin de ayudarle en su aprendizaje.  
    Tener un compromiso científico con la disciplina, manteniendo los estándares 
profesionales y estando al corriente de los avances del conocimiento.  
    Conocer las aplicaciones de las TIC al campo disciplinar, desde la perspectiva 
tanto de las fuentes documentales, como de la metodología de enseñanza.  
     Ser sensible ante las señales externas sobre las necesidades laborales y 
profesionales de los graduados.  
      Dominar los nuevos avances en el proceso de enseñanza-aprendizaje para 
poder manejar la doble vía, presencial y a distancia, usando materiales similares.  
     Tomar en consideración los puntos de vista y las aspiraciones de los usuarios 
de la enseñanza superior, especialmente de los estudiantes.  
    Comprender el impacto que factores como la internacionalización y la 





    Poseer la habilidad para enseñar a un amplio y diverso colectivo de 
estudiantes, con diferentes orígenes socioeconómicos y culturales, y a lo largo de 
horarios amplios y discontinuos.  
     Ser capaz de impartir docencia tanto a grupos numerosos, como a pequeños 
grupos (seminarios) sin menoscabar la calidad de la enseñanza.  
     Desarrollar un conjunto de estrategias para afrontar diferentes situaciones 
personales y profesionales.  
 
No es viable exigir que todas estas competencias se den en una persona, sino 
que será necesaria la configuración de equipos de trabajo en los que pueda darse 
la especialización en algunas de estas competencias.  
 
      Los nuevos espacios de convergencia en educación superior parten de una 
decisión estratégica que apunta al desarrollo curricular por competencias y a partir 
de ahí, la de configurar la formación en función del estudiante requiriendo una 
renovación profunda de los principios y valores que sostienen la función docente 
en la institución universitaria. En tal sentido y dado el uso extensivo de las 
competencias tanto en el presente como en el futuro inmediato, es necesario 
ahondar primero en su conceptualización.  
 
     El concepto competencia ha aparecido en los años setenta, especialmente a 
partir de los trabajos de McClelland (1958, 1973, 1985, 1987) en la Universidad de 
Harvard. Sin embargo, en la literatura se hace referencia a algunos trabajos 
anteriores a los de este autor, que constituyen documentos interesantes para 
comprender mejor el origen del término. No obstante, el discurso sobre las 
competencias ha ido evolucionando de acuerdo a los distintos ámbitos de 
intervención. Una competencia es un saber desenvolverse complejo, resultante de 
la integración, de la movilización y de la disposición de un conjunto de 
capacidades y habilidades (de orden cognitivo, afectivo, psicomotor o social) y de 
conocimientos (conocimientos declarativos) utilizados de manera eficaz, en 
situaciones que tienen un carácter común. (Lasnier, 2000, p. 32).    




    La competencia es una construcción, es el resultado de una combinación 
pertinente de varios recursos… Una persona competente es una persona que 
sabe actuar de manera pertinente en un contexto particular, eligiendo y 
movilizando un equipamiento doble de recursos: recursos personales 
(conocimientos, saber hacer, cualidades, cultura, recursos emocionales…) y 
recursos de redes (bancos de datos, redes documentales, redes de experiencia 
especializada, etc.)… Saber actuar de forma pertinente supone ser capaz de 
realizar un conjunto de actividades según ciertos criterios deseables. (Le Boterf, 
2001, p. 5 y 54).  
 
     En cuanto a la estructuración de las competencias, Echeverría (2001, 2005) 
propone la definición de cada perfil a partir de aquellas que son de acción 
profesional y que están conformadas por cuatro tipos de saberes: 
 
  Saber técnico: Consiste en poseer los conocimientos especializados y 
relacionados con determinado ámbito profesional, que permitan dominar como 
persona experta los contenidos y las tareas acordes a la propia actividad laboral. 
Por ejemplo: Conocer el entorno socio económico y político de referencia, tales 
como sistemas formativos, estructura del mercado laboral, políticas actuales en 
materia de formación; conocer modelos teóricos de intervención en orientación e 
inserción profesional; conocer modelos de gestión estratégica y por procesos. 
 
  Saber metodológico: Se refiere a saber aplicar los conocimientos a situaciones 
concretas, utilizar procedimientos adecuados a las tareas pertinentes, solucionar 
problemas de forma autónoma y transferir con ingenio las experiencias adquiridas 
a nuevas situaciones. Por ejemplo: Seleccionar tipos de intervención orientadora 
de acuerdo a objetivos, contextos, destinatarios y utilizar métodos e instrumentos 
de aplicación individual, grupal e institucional para la recogida y análisis de datos; 
diagnosticar necesidades formativas y de inserción de personas, grupos e 
instituciones; promover y dinamizar relaciones de colaboración entre diferentes 





   Saber participativo: Se describe como el estar atento a la evolución de la 
sociedad, predispuesto al entendimiento interpersonal, dispuesto a la 
comunicación y cooperación con los demás y a demostrar un comportamiento 
orientado hacia el grupo. Por ejemplo: Trabajar en equipo de manera activa y 
responsable, contribuyendo a un buen clima de grupo; negociar y mediar teniendo 
en cuenta objetivos, entorno y agentes implicados; respetar las diferencias 
individuales, sociales y de género, aceptando que los demás pueden pensar de 
manera diferente.  
 
 Saber personal: Consiste en tener una imagen realista de sí mismo, actuar 
conforme a las propias convicciones, asumir responsabilidades, tomar decisiones 
y relativizar las propias frustraciones.  
 
     En síntesis, no cabe duda que al momento de pensar en competencias, es 
difícil seleccionar como referente sólo un concepto, pues la multiplicidad de 
análisis posibles conlleva a una necesaria integración de teorías. Lo interesante 
de todo esto radica en que el lenguaje de las competencias, dado que viene de 
fuera de la educación superior, resulta conveniente para la consulta y el diálogo 
con los representantes de la sociedad que no están directamente involucrados en 
la vida académica y puede contribuir también, a la reflexión requerida tanto para 
el desarrollo de nuevas titulaciones como de sistemas permanentes de 
actualización de los ya existentes, impactando directamente en el rol del docente 
universitario.  
 
        El proceso de aprendizaje del alumnado debe desarrollarse en un ambiente 
que facilite las interacciones entre “profesor-alumno" y "alumno-alumno", que le 
lleve a una situación de pertenencia al grupo; entendiendo a éste como un valor 
en sí mismo donde los estudiantes aprenden vivencialmente a comprender el 
punto de vista del otro y a respetar sus derechos, cooperando en las tareas del 
equipo. 
  
       En una línea similar, Chikering (1989) identifica siete notas que definen una 




      Las buenas prácticas promueven contacto con el estudiante.  
      Las buenas prácticas facilitan la cooperación entre alumnos, y las buenas          
prácticas posibilitan el aprendizaje activo. 
      Las buenas prácticas proporcionan rápido feedback.  
      Las buenas prácticas enfatizan el tiempo en la tarea.  
      Las buenas prácticas comunican altas expectativas.  
      Las buenas prácticas respetan las diversas capacidades y formas de 
aprender.  
 
     Las líneas de acción orientadas hacia la mejora de la profesionalización 
docente deberían poner énfasis a los siguientes aspectos: la calidad de las 
experiencias generadas y de las propuestas presentadas; reforzar los argumentos 
del cambio en términos de la calidad de la práctica de la enseñanza, así como 
reforzar y dar apoyo a las distintas iniciativas que consoliden actuaciones 
profesionales, desde aportar información, favorecer grupos y redes, explorar 
nuevas iniciativas docentes, etc.  
 
     En síntesis, la profesionalidad del profesor universitario se basa en la reflexión 
sobre su propia tarea. Contar con un referente de actuación y desarrollar un 
trabajo colaborativo en la formación, pueden garantizar un trabajo evaluativo 
sobre la identidad académica del mismo que tienda a la innovación y mejora de la 
calidad de su quehacer.  
      
         Rodríguez Espinar (2003) sostiene que el buen docente universitario ha de 
dar muestras de competencia, es decir:  
 Tener el dominio pertinente del saber de su campo disciplinar. No es cuestión de 
saber mucho de todo (sabio), ni mucho de un tema (especialista), sino el conocer 
cómo se genera y difunde el conocimiento en el campo disciplinar en el que se 
inserta la enseñanza, a fin de poder no sólo estar al día (up-to-date) de los temas 





     Ser reflexivo, e investigar e indagar sobre su propia práctica docente. Debería 
establecer la conexión entre la generación de dos tipos de conocimiento: el 
disciplinar y el pedagógico (proceso de enseñanza-aprendizaje).  
     Dominar las herramientas de diseño, planificación y gestión del curriculum, no 
tanto como actividad en solitario, sino en colaboración con los equipos y unidades 
de docencia.  
     Estar motivado por la innovación docente; es decir, abierto a la consideración 
de nuevas alternativas de mejora como consecuencia de la aparición de nuevos 
escenarios.  
    Saber ser facilitador del aprendizaje, y tomar en consideración no sólo la 
individualidad del estudiante y su autonomía para aprender, sino también la 
situación grupal, y manejarla para generar un clima de motivación por un 
aprendizaje de calidad.  
    Trabajar en colaboración, en la medida que asume la necesidad del trabajo en 
equipo docente como vía para dar respuesta a las múltiples demandas que el 
contexto genera. Asimismo, debe ser capaz de potenciar un clima de aprendizaje 
colaborativo entre los propios estudiantes.  
   Ser tutor del proceso de aprendizaje del estudiante, y establecer las relaciones y 
la comunicación interpersonal que reclama la función de tutor.  
    Ser profesionalmente ético. Lo que implica: asumir un compromiso institucional 
y social, cumplir las obligaciones contractuales, y ser justo en la valoración de los 
demás.  
   En términos generales, es imprescindible resaltar el lugar de la práctica reflexiva 
en el desarrollo de las competencias, dado que brinda la posibilidad permanente 
de enmarcar la actuación docente más allá de las condiciones establecidas por el 
entorno institucional. Tal como afirma Perrenoud (2004), la autonomía y la 
responsabilidad de profesional no se entiende sin una gran capacidad de reflexión 
en la acción y sobre la acción. Esta capacidad está en el interior del desarrollo 
permanente, según la propia experiencia, las competencias y los conocimientos 
profesionales de cada uno.  
    Las competencias representan un tema a considerar para gran parte de las 
universidades y la relativa juventud en la incorporación en los diseños curriculares 




ajustes. No obstante, la universidad necesita ir adelantándose a las demandas de 
la sociedad de conocimiento, tratando de dar respuesta a esta sociedad del 




Desde el punto de vista teórico la investigación va a contribuir al enriquecimiento 
del conocimiento científico en materia educativa, específicamente en cuanto al 
desempeño profesional de los docentes en la Facultad de  Ciencias 
Empresariales de la universidad en mención, en ese sentido, los resultados van a 
enriquecer las teorías respecto al tema de investigación y va a servir como fuente 
de información y antecedente para la realización de futuras investigaciones en el 
campo de la educación con la finalidad de dar soluciones a  diversos problemas 
que afectan directamente a los docentes y  estudiantes .Va a permitir determinar 
la relación que existe entre las dos variables en mención,  y pretende  aportar 
alternativas para que los docentes analicen y evalúen su propio trabajo con la 
finalidad de ser    profesionales competitivos. Los resultados  a los que hemos 
llegado podrán ser utilizadas por otras instituciones con las mismas 
características, a las investigadas, y a su vez podrán crear estrategias  orientadas  




La investigación  se justifica ya que se proporciona una herramienta  que va a 
aportar para la toma de decisiones con la finalidad  de  mejorar y optimizar  el 
clima organizacional y por ende el desempeño docente y así brindar un buen 
servicio educativo a los estudiantes en la medida que los profesores eleven el 
nivel de desempeño profesional trabajando en equipo, organizando mejor su 
tiempo y aplicando estrategias pedagógicas. Se van a brindar propuestas para 
mejorar los factores positivos y   reemplazar los factores negativos ya que estos 







Desde el punto de vista metodológico, la investigación va a validar dos 
instrumentos, uno para medir el clima organizacional para mejorar  el desempeño 
docente. A partir de esto se podrán realizar otras investigaciones empleando uno 
o los dos instrumentos de la presente investigación, en tanto esta queda 
justificada por su aporte metodológico a la comunidad académica y científica. 
 
Justificación pedagógica 
La investigación, permite determinar si existe  o no relación entre el clima 
organizacional  y desempeño docente en la Universidad Alas Peruanas a su vez 
permite sugerir nuevas alternativas para solucionar los problemas hallados ya que 




En la actualidad, nuestra sociedad se caracteriza por los constantes cambios en 
el ámbito tecnológico, económico, político y cultural, donde los medios de 
comunicación y el internet producen nueva información al alcance de todos; en 
este proceso el docente de hoy debe caminar de la mano con las exigencias de 
este mundo  globalizado, debe estar bien preparado y sobretodo actualizado 
centrado en el logro de las competencias, en el aprendizaje del alumno, en la 
innovación e investigación como medio para llegar a una educación de calidad 
.Pensar en la universidad nos trae a la mente el papel del maestro, del alumno, 
del gobierno y la gestión, donde el docente dejar el papel de reproductor de 
conocimiento para ser un orientador de aprendizajes y esto va a permitir adquirir 
conocimientos a través de la investigación, trabajando en un adecuado ambiente 
donde sea reconocida su labor y su compromiso por ello su buen desempeño 
debe estar rodeado de condiciones de vida y de trabajo que les permitan dedicar 
tiempo al estudio, a la investigación ,la planificación de sus clases, foros y 
entrevistas con padres de familia; tiempo para asistir a cursos y talleres de 






Por tanto a nivel mundial como en América Latina las nuevas reformas 
educativas proponen un gran cambio de mentalidad que constituye un gran reto 
para el profesor, para evitar programas de estudio o metodología de enseñanza-
aprendizaje que no promuevan la activa participación del alumno. Para ello 
también es importante tomar en cuenta el clima organizacional para lograr los 
objetivos trazados de lo contrario se va a generar  un ambiente de conflictos con 
un nivel  bajo de desempeño docente, tomando  en cuenta las necesidades y 
aspiraciones individuales y grupales de sus maestros, los recursos, los materiales 
todo ello favorece a un ambiente laboral con condiciones de trabajo justas , de lo 
contrario, aumentan las tardanzas, se abandona la tarea encomendadas, 
provocando insatisfacción laboral, por lo tanto se debe buscar el mejoramiento 
continuo con el fin de aumentar la productividad ,  sin dejar de lado el recurso  
humano. 
En el Perú, el escenario educativo, nos señala, que el principal agente de 
cambio  se hace a través de la educación, y el docente se somete a tensiones 
durante el desempeño de sus funciones dentro del ambiente laboral y esto puede 
influir en el nivel de satisfacción o insatisfacción  por lo tanto se relaciona con su 
buen o mal desempeño. Se necesita de pedagogos capacitados e instruidos  que 
formen alumnos competitivos que vayan de la mano con las exigencias que 
requiere nuestra humanidad.   
 
A nivel institucional; la Universidad Alas Peruanas, viene realizando sus 
labores desde 1996, donde su cede principal es Lima, pero también tiene  filiales 
a nivel nacional lo cual implica una alta demanda de docentes debido a la 
creciente población estudiantil. 
 
Si bien es cierto lo que se busca es contar con una plana docente 
capacitada  y competitiva ;como toda institución, una universidad requiere de un 
clima organizacional  propicio, que posibilite el desarrollo profesional de su plana  
docente, donde el desempeño docente es de vital importancia para poder formar 
profesionales competitivos, su estudio permite conocer el comportamiento 




resultados, se diseñan mejoras con el propósito de construir un mejor ambiente 
de trabajo y de esta manera lograr una mayor productividad, donde el docente se 
sienta motivado y valorado dentro de su institución que hará que logre un mejor 
desempeño. 
         La universidad, como organización, no aprende de sus logros y fracasos. Si 
el clima laboral es muy deficiente a nivel universitario, también puede suceder que 
los docentes se desautoricen unos a otros, delante de los estudiantes. Esto 
empeora las relaciones personales y con las autoridades de la universidad, ya 
que los estudiantes perciben estos desacuerdos y tienden a favorecer al docente 
más permisivo, lo que dificulta aún más la labor de quienes eligen el camino difícil 
de la exigencia y el rigor.  
 
      Posiblemente este, a su vez, dependa del ambiente humano en el que nos 
desenvolvemos, cuando no se tiene claridad respecto a lo que las máximas 
autoridades universitarias espera de sus docentes y las sugerencias no reciben 
respuesta, suele suceder por medio del aspecto educativo y por ende la sede 
principal del núcleo a que pertenece la universidad, exigir el cumplimiento en 
alguna medida, proyecto sin anticipación ni preparación previa a las exigencias. 
Todo esto repercute en el desempeño de los docentes causando una 
desmotivación laboral lo cual hace que no se esfuercen por preparar y mejorar 
sus clases, capacitarse; planificar, ejecutar sus actividades y elaborar sus 
materiales didácticos para la enseñanza. Asimismo, existe una escasa 
participación de las actividades extracurriculares que realiza la universidad como: 
talleres académicos o de formación espiritual, participación en campeonatos 
deportivos, aniversarios, festividades culturales o religiosas, no hay participación 
en los eventos universitarios en general, entre otros. Además, existe poca 
participación en proyectos universitarios y propuestas de innovación pedagógica 
así como el apoyo en la solución de problemas universitarios. 
 
      De acuerdo a la Universidad en mención, en lo concierne a su reglamento, 
según lo investigado; para el personal docente, especifica una serie de acciones 
que toma la universidad para su personal docente, si todo esto se cumpliese 




acuerdo a las normas, pero también es importante tomar en cuenta el papel 
posterior, que realizan los que han asumido responsabilidades administrativas y 
que tengan que ver con el trato con todo el personal que labora en la universidad, 
desde el personal de seguridad, limpieza, secretarias y administrativos, como 
también los docentes de menor rango. Con esto se busca que sean los propios 
actores quienes puedan elaborar sus planes de mejora, si así lo estimasen; y a 
partir de esta experiencia elaborar propuestas de política innovadoras en la vida 
universitaria, que los lleve a elevar sus estándares de calidad 
 
      Todo lo anterior descrito, nos hace conocer las fallas en una organización 
universitaria, generando en el docente que hasta para levantarse en las mañanas 
e ir al trabajo, se le hace difícil; cuando falla el entorno organizacional, 
funcionamos a un nivel de cumplimiento mínimo y se toma vuelo en cualquier 
oportunidad para buscar nuevos horizontes, nuevos acontecimientos que sean 
agradable para el docente, es decir donde  sienta reconocido su trabajo. 
 
Para el presente trabajo de investigación sobre el clima laboral y el 
desempeño docente, se toma como referencia la percepción de los docentes de la 
Universidad Alas Peruanas  ello garantiza un cierto nivel de imparcialidad en las 
respuestas, acercándonos a la objetividad requerida por el estudio.  
 
 1.4.1 Problema general 
 
¿De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempeño docente 
en la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Alas Peruanas. Lima?  
 
1.4.2 Problemas específicos 
 
Problemas específico 1 
¿De qué manera  el  clima organizacional se relaciona con  la capacidad 







Problemas específicos 2 
¿De qué manera  el  clima organizacional se relaciona con la capacidad 
pedagógica en la Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad Alas 
Peruanas. Lima? 
 
Problemas específico 3 
¿De qué manera  el  clima organizacional se relaciona con la práctica de valores 
en la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Alas Peruanas. Lima? 
 
1.5 . Hipótesis 
 
1.5.1. Hipótesis general 
Existe relación estadística significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño docente en la  Facultad de  Ciencias Empresariales, de la 
Universidad Alas Peruanas. Lima. 
 
1.5.2 .Hipótesis específicas 
 
Hipótesis específica 1 
Existe relación estadística significativa entre el clima organizacional y la capacidad 
profesional en la Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad Alas 
Peruanas. Lima. 
 
Hipótesis específica 2 
Existe relación estadística significativa entre el clima organizacional y la capacidad 
pedagógica en la Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad Alas 
Peruanas. Lima.  
 
Hipótesis específica 3 
Existe relación estadística significativa entre el clima organizacional y la práctica 






1.6. Objetivos  
 
1.6.1. Objetivo General 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
docente en la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Alas 
Peruanas. Lima. 
 
1.6.2. Objetivos Específicos 
 
Objetivos Específico 1 
Establecer la relación que existe entre el  clima organizacional y la capacidad 
profesional en la Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad Alas 
Peruanas. Lima. 
 
Objetivos Específico 2 
Establecer la relación que existe entre el  clima organizacional y la capacidad 
pedagógica en la Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad Alas 
Peruanas. Lima. 
 
Objetivos Específico 3 
Establecer la relación que existe entre el  clima organizacional y la práctica de 
valores en la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Alas 
Peruanas. Lima. 
        
 





































2.1.     Variable 
 
Variable 1: Clima organizacional 
 Definición conceptual: el clima organizacional es la calidad  o la suma de 
características ambientales percibidas o experimentadas por los mismos 
miembros de la organización e influye poderosamente en su comportamiento, y 
está estrechamente ligado al  grado de motivación de las personas (Chiavenato 
2015). 
 
Definición operacional: de acuerdo con Contreras Chavarría la variable 
clima organizacional fue dimensionada según  El Cuestionario de Litwin y Stringer 
que  es una herramienta que consta de 40 ítems, que nos va a permitir  conocer  
la percepción del docente, este estuvo apoyado en nueve dimensiones que son 
estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas,  
conflicto, identidad, las cuales evaluaron  las percepciones de los docentes que 
pertenecen a la institución. 
Variable 2: Desempeño docente 
Definición conceptual: es un proceso sistemático de obtención de datos válidos y 
fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en 
los estudiantes, (Valdés 2015). 
 
Definición operacional: la variable Desempeño Docente fue dimensionada 
según  Cuestionario del Dr. Héctor Valdés Veloz es una herramienta que consta 
de 40 ítems que evalúan las percepciones delos docentes  que son parte de la 
institución  este estuvo apoyado en tres dimensiones  que son capacidad 











2.2. Operacionalización de las Variables. 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable clima organizacional. 































En esta institución las tareas están definidas 
claramente 
 
Nuestro jefe verifica el  trabajo realizado. 
 
 
Los trabajadores son recompensados según su 
desempeño laboral. 
 
La institución  se arriesga por una nueva propuesta. 
 
Entre compañeros  existe un cordial clima laboral. 
                                 
Esta institución  siempre presiona para mejorar 
continuamente mi rendimiento personal y grupal 
 
En la institución se toma en cuenta el factor 
humano.  
                           
Siempre puedo decirlo que pienso aunque no esté 
de acuerdo con los jefes.  
 
La gente se siente orgullosa  de pertenecer a esta 
institución.                           
 




























































Operacionalización de la variable desempeño docente 
Nota: Adaptación del marco teórico (2016) 
 
2.3.  Metodología  
 
El método es el hipotético-deductivo ya que se trata de establecer la verdad o 
falsedad de las hipótesis, a partir de la verdad o falsedad de las consecuencias 
observacionales, unos enunciados que se refieren  a objetos y propiedades 
observables, que se obtienen  deduciéndolos de las hipótesis y cuya verdad o 
falsedad estamos en condiciones de establecer directamente (Behar,2008,p.40) . 
 














El docente se capacita continuamente. 
El docente identifica nuevos problemas e integra 
nuevos datos, información y nuevos conocimientos. 
El docente selecciona contenidos pertinentes a la 
problemática del módulo. 
Los contenidos seleccionados  por el docente tienen 
fundamentos científicos. 
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El docente cumple con los temas programados. 
El docente usa tecnologías de información  para 
mejorar su metodología. 
El docente genera  en el aula  espacios de discusión y 
debate. 
El docente elabora documentos de apoyo  y material 







El docente demuestra responsabilidad en su    trabajo. 
El docente demuestra actitud solidaria con sus  
alumnos en caso lo requieran. 
Su trabajo  en el aula  contribuye  a la formación 
integral  del alumno. 
El docente cumple con responsabilidad  las horas  y 
calendarios  de trabajo establecido  institucionalmente. 




2.4 Tipo de estudio 
La investigación es de tipo básica, tiene como propósito enriquecer el 
conocimiento científico de las variables clima organizacional y desempeño 
docente, la investigación básica es aquella que busca ampliar y profundizar el 
caudal de conocimientos científicos existentes acerca de la realidad (Carrasco 
2009). 
 
2.5 Diseño de investigación 
 
El diseño  utilizado es el  no experimental transversal y correlacional .Para 
Carrasco (2009), estos estudios no experimentales son aquellos donde las 
variables independientes carecen  de manipulación intencional, se analiza y 
estudian los hechos y fenómenos de la realidad después de su ocurrencia El 
diseño es transversal porque se observan las variables y analizan su incidencia y 
asociación en un momento determinado y correlacional porque permite analizar y 
estudiar la relación de hechos y fenómenos de la realidad (p.71). 
 
El esquema es como sigue:  
 
  X1 
M  r 
  X2 
 
Donde:  
X1: Clima organizacional 
 X2: Desempeño docente 
       M: es la muestra de investigación 





2.6  Población, muestra y muestreo 
 
Población 
“La población es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie  de 
especificaciones” (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p. 174). Para nuestra 
investigación la población está conformada por 401 docentes de la Facultad de 
Ciencias Empresariales de la Universidad Alas Peruanas. Lima, 2017. 
 
Muestra  
Es una parte o fragmento representativo de la población, cuyas características 
esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal modo que los 
resultados pueden generalizarse a todos los elementos que conforman dicha 
población (Carrasco 2009). 
 
 La presente investigación está conformado por una muestra de 120 
docentes de la referida Facultad. 
El cálculo del tamaño de muestra se realizó con la fórmula:  
 
Donde: 
n=tamaño de muestra 
z=nivel de confianza elegido 
p=probabilidad de éxito  
q=probabilidad de fracaso 
N=población 
e=error 
Para nuestra investigación  tenemos: 








Por lo tanto: 
N=          (3.8416).401. (0.16) 
          ----------------------------------- 
            (0.0036)(400)+0.614656 
N=120 
Muestreo: En el presente estudio para la selección de la muestra se empleó el 
probabilístico simple ya que todos los elementos tienen la misma probabilidad de 
ser elegidos para ser parte de la muestra (Carrasco, 2009, p.241) 
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
  
Técnicas 
La técnica que ha sido utilizada para esta investigación, fue la encuesta, En la 
presente investigación se aplicó la técnica de la encuesta por las características 
de la muestra y la facilidad de la técnica usada para acceder a los 120 docentes. 
  
Instrumentos 
 Para mi investigación se utilizó el cuestionario, este al ser un conjunto de 
interrogantes  diseñadas  para generar datos necesarios, permite medir las 
variables, para esta investigación  se usó instrumentos confiables y validados 
(Hernandez2003, pg. 115) 
 
Para medir la variable clima organizacional, se utilizó el Cuestionario N° 1. 
(Anexos), y para la variable desempeño docente se utilizó el cuestionario N° 2 
(anexos)  
 
A.   Instrumento de la variable 1 Clima Organizacional 
Ficha Técnica 
Nombre del Instrumento: Cuestionario de Clima Organizacional  
Autores: Litwin, G y Stringer R (Boston –Universidad de Harvard) adaptado por 




Significación: Contiene nueve dimensiones, las cuales evalúan las percepciones 
de los docentes que pertenecen a la institución. 
Extensión: El cuestionario consta de 40 ítems. 
 Administración: Individual o colectiva 
 Aplicación: Los datos se recogieron en cuatro semanas, para recolectar la 
información referente al clima organizacional se realizaron los siguientes 
procedimientos: Se tomaron los datos todos los días a la misma hora, por la 
mañana y por el mismo observador. 
   
B.  Instrumento de la variable  2.  Desempeño Docente. 
Ficha Técnica 
Nombre Del Instrumento: Cuestionario del Desempeño Docente  
Autores: Dr. Héctor Valdés Veloz (Cuba), adaptado por Patricia Lourdes Zapata 
López. 
Significación: El cuestionario  de desempeño docente  tiene tres dimensiones 
que evalúan las percepciones de maestros  que son parte de la institución  
Extensión: El cuestionario consta de 40 ítems. 
Administración: Individual o colectiva 
Aplicación: Los datos se recogieron en cuatro semanas, para recolectar la 
información referente al desempeño docente se realizaron los siguientes 
procedimientos: Se tomaron los datos todos los días a la misma hora, por la 
mañana y por el mismo observador. 
Validez y confiabilidad 
Validez 
Este atributo de la investigación consiste en que estos miden con objetividad, 
precisión, veracidad y autenticidad aquello que se desea medir de la variable 









Juicio de expertos para los instrumentos 
 
       Expertos                                         Opinión 
Dr. Helfer Molina Quiñones               Hay suficiencia y es aplicable 
Mg. Víctor Pastor Talledo                  Hay suficiencia y es aplicable                                       
Dr. Fredy Ochoa Tataje                      Hay suficiencia y es aplicable                                 
Nota : Elaboración propia 
 
C.  Confiabilidad  
 
Los instrumentos han sido sometidos a un análisis de confiabilidad mediante el 
alfa de Cronbach, cuyos resultados son los siguientes. 










                  Nota: elaboración propia 
 
 
 Podemos aseverar en base a los resultados, el instrumento 1 aplicado en 
la presente tesis, es altamente confiable, basándonos en los resultados del 







Tabla 5  






                 Nota: elaboración propia 
Así mismo, podemos aseverar en base a los resultados, que el instrumento 
2 aplicado en la presente tesis, es altamente confiable, basándonos en los 
resultados del coeficiente de confiabilidad mostrado. 
 
2.8    Método de análisis de datos 
 
Para el análisis estadísticos se utilizó el programa estadístico Statistical Package 
forthe Social Sciences (SPSS) versión 21 que permitió realizar el análisis 
descriptivo e inferencial. En el análisis descriptivo para variables cualitativas se 
presentó  tablas de frecuencia y gráficos de barra, para las variables cuantitativas 
se calcularan las medidas de tendencia central y de dispersión tales como; la 
media aritmética y la desviación estándar. 
 
Para el análisis inferencial, para las variables cuantitativas se probaron si 
las variables cumplen los supuestos de normalidad y de auto correlación en el 
caso del análisis de regresión lineal múltiple, si las variables cumplen con la 
normalidad se emplearan las estadísticas paramétricas y las variables que no 
cumplen la normalidad se empleara la estadística no paramétrica, para determinar 
la correlación se utilizó los coeficientes de correlación de Pearson. 
 
2.9  Aspectos éticos 
  
Toda investigación realizada con seres humanos se debe de realizar de acuerdo a  
principios éticos, el respeto por la autonomía de decisión y la protección de las 




son fundamentales, ya que se contó con la y participación permanente de los 
docentes, se les explicó el  motivo del mismo y que sus datos personales estarían 
en el anonimato y que me comprometía a no revelar esta información bajo ningún 
motivo ya que se está manejando información confidencial que compromete a 
























































3.1. Descripción de los resultados  
Tabla 6 
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes   de la  Facultad de  
Ciencias Empresariales, Escuela de Ciencias Contables de la Universidad Alas 
Peruanas. Lima,  según  la percepción del clima organizacional 
 
-Clima organizacional 
 Frecuencia Porcentaje  
Válido Mal 16 13,3  
Regular 76 63,3  
Buen 28 23,3  










De los resultados obtenidos en la tabla 6 y figura,1 se observan los niveles 
y frecuencias de los  docentes  de la  Facultad de  Ciencias Empresariales, 
Escuela de Ciencias Contables de la Universidad Alas Peruanas. Lima, según 
nivel de percepción del clima organizacional  de donde se visualiza que 13,3  % 
de docentes perciben un mal clima organizacional, el 63,3 % regular y el 23,3 % 
un buen clima organizacional. 
 
Tabla 7 
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes de la  Facultad de  Ciencias 
Empresariales, Escuela de Ciencias Contables de la Universidad Alas Peruanas. 
Lima, 2017, según  la percepción del desempeño docente 
-Desempeño docente 
 Frecuencia Porcentaje   
Válido Bajo desarrollo 17 14,2   
En proceso de desarrollo 82 68,3   
Desarrolladas 21 17,5   
Total 120 100,0   
 
 
Figura 2: Distribución porcentual de los docentes según la percepción del 




De los resultados obtenidos en la tabla 7 y figura 2, se observan los niveles 
y frecuencias de los  docentes  de la  Facultad de  Ciencias Empresariales, 
Escuela de Ciencias Contables de la Universidad Alas Peruanas. Lima, según 
nivel de percepción del desempeño docente   de donde se visualiza que 14,2  % 
de docentes perciben un bajo desarrollo, el 68,3 % manifiestan que se encuentran 




Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes de la  Facultad de  Ciencias 
Empresariales, Escuela de Ciencias Contables de la Universidad Alas Peruanas. 
Lima, 2017, según  la percepción de la capacidad profesional  
-Capacidad profesional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo desarrollo 15 12,5 
En proceso de desarrollo 81 67,5 
Desarrolladas 24 20,0 
Total 120 100,0 
 





De los resultados obtenidos en la tabla 8 y figura 3, se observan los niveles 
y frecuencias de los  docentes   de la  Facultad de  Ciencias Empresariales, 
Escuela de Ciencias Contables de la Universidad Alas Peruanas. Lima, 2017 
según nivel de percepción de la capacidad profesional de donde se visualiza que 
12,5  % de docentes perciben un bajo desarrollo, el 67,5 % manifiestan que se 
encuentran en proceso de desarrollo y el 20  % manifiestan que las capacidades 
profesionales se encuentran en el nivel de desarrolladas. 
 
Tabla 9 
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes   de la  Facultad de  
Ciencias Empresariales, Escuela de Ciencias Contables de la Universidad Alas 
Peruanas. Lima, 2017, según  la percepción de la capacidad pedagógica 
-Capacidad pedagógica 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo desarrollo 15 12,5 
En proceso de desarrollo 84 70,0 
Desarrolladas 21 17,5 
Total 120 100,0 
 
 
Figura 4: Distribución porcentual de los estudiantes según la percepción del 




De los resultados obtenidos en la tabla 9 y figura 4, se observan los niveles 
y frecuencias de los  docentes  de la  Facultad de  Ciencias Empresariales, 
Escuela de Ciencias Contables de la Universidad Alas Peruanas. Lima, 2017 
según nivel de percepción de la capacidad pedagógica de donde se visualiza que 
12,5  % de docentes perciben un bajo desarrollo, el 70 % manifiestan que se 
encuentran en proceso de desarrollo y el 17,5  % manifiestan que las capacidades 
pedagógicas  se encuentran en el nivel de desarrolladas. 
 
Tabla 10 
Distribución de frecuencias y porcentajes de docentes   de la  Facultad de  
Ciencias Empresariales, Escuela de Ciencias Contables de la Universidad Alas 
Peruanas. Lima, 2017, según  la percepción de la práctica de valores 
-Práctica de valores 





Válido Bajo desarrollo 10 8,3 8,3 8,3 
En proceso de desarrollo 83 69,2 69,2 77,5 
Desarrolladas 27 22,5 22,5 100,0 
Total 120 100,0 100,0  
 
Figura 5: Distribución porcentual de los estudiantes según la percepción del 




De los resultados obtenidos en la tabla 10 y figura 5, se observan los 
niveles y frecuencias de los  docentes   de la  Facultad de  Ciencias 
Empresariales, Escuela de Ciencias Contables de la Universidad Alas Peruanas. 
Lima, 2017 según nivel de percepción de práctica de valores de donde se 
visualiza que 8,3  % de docentes perciben un bajo desarrollo, el 69,2 % 
manifiestan que se encuentran en proceso de desarrollo y el 22,5  % manifiestan 
que las prácticas de valores  se encuentran en el nivel de desarrolladas. 
 
3.2. Contrastación de hipótesis 
Hipótesis general 
Ho: No Existe relación estadística significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño docente en la Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad 
Alas Peruanas. Lima. 
H1: Existe relación estadística significativa entre el clima organizacional y 
desempeño docente en la Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad 
Alas Peruanas. Lima. 
 
Nivel de confianza 95 % 
Margen de error α = 0,05 (5%) 
Regla de decisión:  Si p ≥ α --- se acepta la hipótesis nula 
Si p ˂ α --- se acepta la hipótesis alternativa 
Tabla 11 








Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,781
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Desempeño docente Coeficiente de correlación ,781
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 






Los  resultados  del  análisis  estadístico  dan  cuenta  de  la  existencia  de  una 
relación Rho de Spearman  r = 0.781  entre las variables : clima organizacional y 
desempeño docente . Este grado de correlación indica que la relación entre las 
variables es positiva  y tiene un nivel de correlación alta. La significancia  de  
p=0,000  muestra que p es menor a 0,05, lo que permite señalar que la  relación 
es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula  y se acepta la hipótesis 
alternativa . Se concluye  que:  
 
Existe relación estadística significativa entre el clima organizacional y desempeño 
docente en la Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad Alas 
Peruanas. Lima. 
Hipótesis específica 1 
Ho: No Existe relación estadística significativa entre el clima organizacional y la 
capacidad profesional en la Facultad de  Ciencias Empresariales de la 
Universidad Alas Peruanas. Lima. 
H1: Existe relación estadística significativa entre el clima organizacional y la 
capacidad profesional en la Facultad de  Ciencias Empresariales de la 
Universidad Alas Peruanas. Lima. 
 
Tabla 12 








Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,703
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Capacidad profesional Coeficiente de correlación ,703
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 





Los  resultados  del  análisis  estadístico  dan  cuenta  de  la  existencia  de  una 
relación Rho de Spearman  r = 0.703  entre la variable  clima organizacional y la 
dimensión capacidad profesional  . Este grado de correlación indica que la 
relación entre las variables es positiva  y tiene un nivel de correlación moderada. 
La significancia  de  p=0,000  muestra que p es menor a 0,05, lo que permite 
señalar que la  relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula  y 
se acepta la hipótesis alternativa . Se concluye  que:  
 
Existe relación estadística significativa entre el clima organizacional y la capacidad 
profesional en la Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad Alas 
Peruanas. Lima. 
 
Hipótesis específica 2 
Ho: No existe relación estadística significativa entre  el clima organizacional y  la 
capacidad pedagógica en la  Facultad de  Ciencias Empresariales de la 
Universidad Alas Peruanas. 
H1: existe relación estadística significativa entre  el clima organizacional y  la 
capacidad pedagógica en la  Facultad de  Ciencias Empresariales de la 
Universidad Alas Peruanas. 
Tabla 13 








Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,740
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Capacidad pedagógica Coeficiente de correlación ,740
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 






Los  resultados  del  análisis  estadístico  dan  cuenta  de  la  existencia  de  una 
relación Rho de Spearman  r = 0.740  entre la variable  clima organizacional y la 
dimensión capacidad pedagógica . Este grado de correlación indica que la 
relación entre las variables es positiva  y tiene un nivel de correlación moderada. 
La significancia  de  p=0,000  muestra que p es menor a 0,05, lo que permite 
señalar que la  relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula  y 
se acepta la hipótesis alternativa . Se concluye  que:  
 
Existe relación estadística significativa entre  el clima organizacional y  la 
capacidad pedagógica en la  Facultad de  Ciencias Empresariales de la 
Universidad Alas Peruanas.  
Hipótesis específica 3 
Ho: No existe relación estadística significativa entre  el clima organizacional y la 
práctica de valores  en la  Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad 
Alas Peruanas.  
 
H1 existe relación estadística significativa entre  el clima organizacional y la 
práctica de valores  en la  Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad 
Alas Peruanas.  
 
Tabla 14 


















Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 






Los  resultados  del  análisis  estadístico  dan  cuenta  de  la  existencia  de  una 
relación Rho de Spearman  r = 0.734  entre la variable  clima organizacional y la 
dimensión práctica de valores   . Este grado de correlación indica que la relación 
entre las variables es positiva  y tiene un nivel de correlación moderada. La 
significancia  de  p=0,000  muestra que p es menor a 0,05, lo que permite señalar 
que la  relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula  y se 
acepta la hipótesis alternativa . Se concluye  que:  
 
Existe relación estadística significativa entre  el clima organizacional y la práctica 

















































Los resultados muestran que existe relación estadística significativa  entre el clima 
organizacional y desempleo docente de la  Facultad de  Ciencias Empresariales 
de la Universidad Alas Peruanas, Lima, y contando con las evidencias 
estadísticas realizadas los resultados de la investigación mediante el estadígrafo 
de correlación de Pearson nos da un valor (r=0,781 y p= 0,000), esto indica que la 
relación entre las variables es positiva  y tiene un nivel de correlación alta. La 
significancia  de  p=0,000  muestra que p es menor a 0,05, lo que permite señalar 
que la  relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula  y se 
acepta la hipótesis alternativa. 
 
Este resultado es similar al estudio realizado por Barriga (2016), Calderón 
(2014),   llegó a conclusiones similares al de mi investigación, para ello se obtuvo 
que el coeficiente de correlación Rho de Spearman es de 0,755 y el p_ valor es 
de 0,001 ,se llegó a la conclusión que existe una relación directa y un nivel de 
significancia menor que 0,05 por ello se rechaza la hipótesis Nula y se acepta la 
hipótesis alterna que indica que el clima organizacional se relaciona con la 
desempeño docente en dicha universidad. 
 
Así mismo Calderón (2014), aplicó el cuestionario de Litwin y Stringer para 
la variable clima organizacional y para la variable desempeño docente utilizó el de 
Héctor Valdés, al igual que mi investigación. 
 
Del mismo modo Guevara  (2013) planteó un estudio descriptivo 
correlacional y utilizó el método cuantitativo, también concluyó que existe una 
correlación directa entre las variables en mención y que el ambiente 
organizacional es fundamental dentro de una organización  pues el docente se 
sentirá a gusto dentro de su institución  y así aumentará su rendimiento, su 
satisfacción  personal  y profesional. 
 
Al igual Calcina( 2012) la autora tuvo como objetivo determinar la relación 




de una universidad, también fue una  investigación no experimental, descriptiva – 
correlacional,  llegando  a la conclusión  que el clima organizacional sí tiene 
relación directa con el desempeño docente. ya que el maestro  encuentra dentro 
de su ambiente laboral incomodidad y molestia, y por estos motivos no se puede 
desenvolver ya que no se siente retribuido, es  correlacional, porque se desea 

















































Primera: Se ha determinado que existe relación estadística significativa entre las 
variables  clima organizacional y desempeño docente de la  Facultad de  
Ciencias Empresariales de la Universidad Alas Peruanas. Lima, y 
contando con las evidencias estadísticas realizadas los resultados de la 
investigación mediante el estadígrafo de correlación de Pearson nos da 
un valor (r=0,781 y p= 0,000), Este grado de correlación indica que la 
relación entre las variables es positiva  y tiene un nivel de correlación 
alta. La significancia  de  p=0,000  muestra que p es menor a 0,05, lo 
que permite señalar que la  relación es significativa, por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula  y se acepta la hipótesis alternativa . 
 
Segunda: Se ha determinado que existe relación estadística significativa entre el   
clima organizacional y la capacidad profesional  de la  Facultad de  
Ciencias Empresariales de la Universidad Alas Peruanas,Lima, mediante 
el estadígrafo de correlación de Pearson, que reporta un valor de 
(r=0,703 y p= 0,000) entre la variable  clima organizacional y la 
dimensión capacidad profesional esto indica que la relación es positiva  y 
tiene un nivel de correlación moderada. La significancia  de  p=0,000  
muestra que p es menor a 0,05, lo que permite señalar que la  relación 
es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula  y se acepta la 
hipótesis alternativa .  
 
Tercera: Se ha determinado que existe relación estadística significativa entre  el  
clima organizacional y la capacidad pedagógica  de la  Facultad de  
Ciencias Empresariales de la Universidad Alas Peruanas. Lima, 
mediante el estadígrafo de correlación de Pearson, que reporta un valor 
de (r=0,740 y p= 0,000), este grado de correlación indica que la relación 
entre las variables es positiva  y tiene un nivel de correlación moderada. 




permite señalar que la  relación es significativa, por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula  y se acepta la hipótesis alternativa .  
Cuarta: El clima organizacional tiene relación estadística significativa con la 
práctica de valores  de la  Facultad de  Ciencias Empresariales.   
Escuela de Ciencias Contables de la Universidad Alas Peruanas. Lima, 
2017. Los  resultados  del  análisis  estadístico  dan  cuenta  de  la  
existencia  de  una relación Rho de Spearman  r = 0.734  entre la 
variable  clima organizacional y la dimensión práctica de valores, este 
grado de correlación indica que la relación entre las variables es positiva  
y tiene un nivel de correlación moderada. La significancia  de  p=0,000  
muestra que p es menor a 0,05, lo que permite señalar que la  relación 












































Primera:   Se recomienda a los directivos de la facultad de ciencias 
empresariales, poner énfasis al clima organizacional; contar con una 
plana docente calificada, capacitada  y competitiva es primordial en 
toda universidad, pero también se requiere que ellos se 
desenvuelvan dentro de un ambiente laboral, donde se sientan 
motivados, donde sea reconocida su labor, su compromiso, su 
trayectoria ;por ello su buen desempeño debe estar rodeado de 
condiciones de vida y de trabajo que les permitan dedicar tiempo al 
estudio, investigación ,la planificación de sus clases; tiempo para 
asistir a cursos y talleres de actualización, entre otras actividades 
que ayuden a incrementar sus conocimientos  y a su vez contar con 
las herramientas de trabajo que le faciliten su labor todo ello con la 
finalidad de lograr una educación de calidad . 
Segunda:   se recomienda elevar la calidad del docente, fortaleciendo el 
desarrollo de capacidades profesionales para el mejoramiento del 
desempeño del docente brindándoles, métodos y herramientas 
didácticas para conducir eficiente y eficazmente procesos de 
aprendizaje a su vez brindarles facilidades para que puedan 
actualizar sus conocimientos, a través de becas, concursos, y así  
mejorar el nivel educativo en la universidad. 
Tercera:     Respaldar la comunicación entre el alumnado, padres de familia, los 
docentes y la plana directiva, para poder hacer reclamos y 
sugerencias. Muy importante son  las condiciones bajo los cuales se 
trabaja, darle prioridad al factor humano, brindarle los recursos 
pedagógicos, tecnológicos y monetarios, todo ello se verá reflejado 
en su buen desempeño. Es una  importante para los docentes ser 
parte de un  paradigma educativo donde prevalezcan rasgos de 
calidad mediante el proceso de acreditación, ya que deben 
adaptarse a todos los cambios; deben aprender a sobrevivir en un 
mundo más competitivo, ser dinámicos, emprendedores, con espíritu 
crítico e innovador, eficientes y flexibles. Un centro de estudios 





Cuarta:       Promover el trabajo en equipo, la práctica de los valores y la ética 
profesional entre el personal administrativo, maestros y personal, el 
docente de este siglo debe ser un profesional capacitado, innovador, 
con un perfil de liderazgo, que tenga aceptación con sus alumnos 
inculcando en ellos los valores y buenas costumbres. 
Quinta:         En la medida que las condiciones de funcionamiento se normalicen, 
el clima pasa a ser más importante en el logro de mejores 
resultados, ya que el clima laboral es uno de los factores que más 
aporta al logro de mejores resultados, en  la vida universitaria en la 
cual ya opera una adecuada disciplina laboral. Para ello recomienda 
mayor supervisión, se debe agregar que para el éxito de la 
organización universitaria es importante el estilo de supervisión que 
van a ejercer los docentes que tiene esta responsabilidad, la relación 
que establece con su personal y las reglas del juego que fija para el 
trabajo colectivo, por lo que estos temas están inevitablemente 
ligados. 
Sexto:         Poner énfasis al factor humano, cuando la universidad nos trata 
bien, cuando nos sentimos reconocidos, apoyados cuando 
formamos parte de un solo equipo persiguiendo un sueño común, 
damos mucho más de nosotros de lo que habíamos imaginado. Para 
los que trabajan en un entorno vulnerable y están sometidos a 
muchas demandas y presiones, el buen clima laboral ayuda a 
mantener la salud mental y a resistir el desgaste emocional que, de 
otra manera, podría conducirlos a la depresión y a enfermedades 
sicosomáticas relacionadas con el stress. El clima organizacional en 
la universidad se percibe distante, por ritmo de vida que lleva los que 
lo integran, sólo se puede observar cuando hay elecciones, 
reuniones académicas, donde se aprecia con poco ánimo y 
compromiso al momento de cumplir responsablemente con las 
obligaciones laborales, se observa poca voluntad y autodisciplina, la 
productividad y creatividad se ven influidas por el estado de ánimo 








                        
 
































Arias V, (2010) fundamentos pedagógicos de la práctica docente desde la 
academia de platón hasta la ética en el modelo por competencias 
Barberá, I. (2013) El entendimiento del entorno como factor clave para el 
desarrollo docente. Revista Iberoamericana para la Investigación y el 
Desarrollo Educativo N° 28. pp. 48-52. 
Barboza N, L (2008), Revista Páginas de Educación Universidad Católica de 
Uruguay 2008. 
Barriga (2016) “Clima organizacional y desempeño docente en la universidad 
Jaime Bausate y Meza” Jesús María - Lima, 2016”, 
Bocanegra (2013), “El clima organizacional y desempeño laboral en la 
Municipalidad de Tabasco. 
Briones, G. (2002). Metodología de la investigación cuantitativa, en las Ciencias 
sociales. Instituto Colombiano para el fomento de la educación superior. 
Colombia 
Bunge, M. (1986). La Ciencia, su Método y su Filosofía. Ediciones: Siglo XXI. 
Caballero, A. (2000). Metodología de la Investigación Científica. Lima: Aderra S.A.  
Cabrera     (2013),   “Clima organizacional y    el   Desempeño Docente del Colegio de 
secundaria República Colombiana RED 04”. 
Calcina (2012) “El clima organizacional y su incidencia en el desempeño laboral 
de los docentes de la facultad de ciencias sociales de la Universidad 
Nacional del Altiplano -2012” 
Calderón (2014),  “El Clima Organizacional y    el   Desempeño Docente en el 
Instituto  de Educación Superior Tecnológico Huaycán”  
Chiavenato (2015) comportamiento organizacional. (4ta.ed.). México: Mc Graw-y 
Hill  
Contreras B. Una herramienta para medir clima organizacional: Cuestionario de 
Litiwin y Stringer 
Díaz, F. (2007) Modelo para autoevaluar la práctica docente, colección Educación 
al día. Editorial Praxis Madrid, España 2007 
Freddy (2010), “Desempeño docente y clima organizacional en el liceo Agustín 




Guevara  (2013), “Clima organizacional y el Desempeño Docente de una 
universidad pública”.  
Hernández, R. y Fernández, C. y Baptista, P. (2010) Metodología de la   
Investigación. (5ta. Ed.). México: McGraw-Hill. 
Hidalgo,M. ¿qué es el desempeño docente? 
Inostroza, G.(1985). La práctica, motor de la formación docente. Ediciones 
Comunicaciones Noreste. Santiago. Chile 
Instituto Nacional de Evaluación Educativa. El Programa Internacional para la 




Karmiloff-smith , La ciencia cognitiva desde la perspectiva del desarrollo Alianza 
Editorial. 1994 
Knight, P. (1994) El profesorado de educación superior  1994 
López (2013), El clima organizacional y el desempeño de los docentes del Liceo 
Simón Bolívar 
Mendosa (2014), “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de profesores de 
una Universidad Pública”, 
Ministerio de Educación- MINEDU (2006) Proyecto Educativo Nacional. 
 Ministerio de Educación. (2015). Fascículo de Ruta del Aprendizaje- ¿Qué y 
cómo aprenden nuestros  estudiantes? V ciclo Matemática   
Ministerio de Educación. (2015). Las Ruta del Aprendizaje. Recuperado de 
http://lasrutasdelaprendizaje.blogspot.pe/2016/03/4-pasos-para-resolver-
problemas-de.html 
Monje, C, (2011), Metodología de la investigación cuantitativa y cualitativa. 




Morales , C, (2010) “Relación entre el Clima organizacional  y Desempeño laboral  




Pavié, Alex (2011). Formación docente: hacia una definición del concepto de 
competencia profesional docente. REIFOP, 14 (1), 67-80.Recuperado de 
http//www.aufop.com  
Portilla, A. (2002). La formación docente del profesorado universitario: perfil y 
líneas de formación. Para obtener tesis doctoral. Universidad Autónoma de 
Barcelona. Recuperado de 
http://www.tesisenred.net/bitstream/handle/10803/5017/abpr1de5.pdf?sequ
ence=1  
Robbins ,S.(2004)Comportamiento organizacional 
Sairitupac (2014) “Autoeficacia y Desempeño Docente del docente de psicología 
de la Universidad César Vallejo ,2014”, 
Salazar (2014), “Desempeño laboral y Clima Organizacional en la Municipalidad 
de Maracay. Estado Aragua”. 
Supervisor y Desempeño Docente en III Etapa de Educación Básica”(tesis de 
Maestría) Universidad Rafael Urdaneta de Venezuela 
Tobón, S. (2015). Formación Integral y Competencias. Lima Perú 
UNESCO, (2002). Formación docente: un aporte a la discusión. La experiencia de 
algunos países. Santiago de Chile. Recuperado de 
http://unesdoc.unesco.org/images/0013/001310/131038so.pdf 
Valdés H. (   ) Manual de buenas prácticas de evaluación del desempeño 
profesional de los docentes. 
Valencia, M y Restrejo, G (2008) El método heurístico en la resolución de 
problemas matemáticos”. (Tesis de Maestría) (Tesis de Maestría)  
Universidad Tecnológica de Pereira- Colombia 
Vara, A. (2008), La tesis  de Maestría en educación. 1°Edición 2008. Lima Perú. 
Vara, A. (2010). Desde la idea hasta la sustentación: 7 pasos para una tesis 



























                  MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título: Clima organizacional y desempeño docente en la Facultad de  Ciencias Empresariales de la Universidad Alas Peruanas. Lima, 2017. 
Autora: Bach. Patricia Lourdes Zapata López 
PROBLEMAS 
GENERAL 





¿De qué manera el 
clima organizacional se 
relaciona con el 
desempeño docente 
en la Facultad de 
Ciencias 
Empresariales de la 
Universidad Alas 
Peruanas. Lima ? 
 
P.ESPECIFICOS 
1¿De qué manera  el  
clima organizacional se 
relaciona con  la 
capacidad profesional 
en la Facultad de  
Ciencias 
Empresariales de la 
Universidad Alas 
Peruanas. Lima? 
2. ¿De qué manera  el  
clima organizacional 
se relaciona con la 
capacidad 
pedagógica en la 
Facultad de  Ciencias 
Empresariales de la 
Universidad Alas 
Peruanas. Lima? 
3. ¿De qué manera  el  
clima organizacional se 
relaciona con la 
práctica de valores en 
la Facultad de Ciencias 




Determinar la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño docente en 
la Facultad de Ciencias 





1 .Establecer la relación 
que existe entre el  clima 
organizacional y la 
capacidad profesional en 
la Facultad de  Ciencias 
Empresariales de la 
Universidad Alas 
Peruanas. Lima. 
2 .Establecer la relación 
que existe entre el  clima 
organizacional y la 
capacidad pedagógica en 
la Facultad de  Ciencias 
Empresariales de la 
Universidad Alas 
Peruanas. Lima. 
3. Establecer la relación 
que existe entre el  clima 
organizacional y la 
práctica de valores en la 
Facultad de Ciencias 






entre el clima 
organizacional y el 
desempeño docente en 
la Facultad de  Ciencias 








entre el clima 
organizacional y la 
capacidad profesional en 
la Facultad de  Ciencias 





entre el clima 
organizacional y la 
capacidad pedagógica en 
la Facultad de  Ciencias 
Empresariales de la 
Universidad Alas 
Peruanas. Lima.  
3. Existe relación 
estadística significativa 
entre el clima 
organizacional y la 
práctica de valores en la 
Facultad de  Ciencias 




























Rara vez= 2 
Nunca= 1 
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El método es el hipotético-
deductivo 
TIPO DE INVESTIGACIÓN; 
básica. 
DIEÑO DE INVESTIGACIÓN: 





















































INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
CUESTIONARIO PARA DETERMINAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UAP  
 
Instrucciones: 
Estimado directivo, docente, el instrumento tiene por finalidad conocer vuestra percepción respecto al clima organizacional en su institución educativa. En tal sentido, 




   4= Frecuentemente 
   3 = Algunas veces 
   2 = Rara vez  






5 4 3 2 1 
  DIMENSIÓN 1: ESTRUCTURA      
1 En esta institución las tareas están definidas claramente      
2 En esta institución las tareas están estructuradas de manera correcta.      
3 En esta institución se tiene claro quien toma las decisiones      
4 Tienen conocimiento de la estructura organizativa de la institución       
5 
Las barreras administrativas impiden que las ideas nuevas sean tomadas en 
cuenta. 
     
6 La falta de organización y planificación afectan los objetivos de la institución.      
7 Nuestros superiores muestran interés por el cumplimiento de las normas.      
 DIMENSIÓN 2: RESPONSABILIDAD      
8 Nuestro jefe verifica el trabajo realizado.      
9 
El encargado el área solo traza planes de las labores que debo realizar y no me 
acompaña a realizarlos. 
     
10 En esta institución nos permiten tomar la iniciativa      
11 En esta institución cuando se comete un error nadie lo asume.      
12 
En esta institución unos de los problemas es que no todos asumen 
responsabilidades. 




 DIMENSIÓN 3: RECOMPENSA      
13 Los incentivos que se recibe en esta institución son mejores que las críticas.      
14 Los trabajadores son recompensados según su desempeño laboral.      
15 Cuándo se comete un error o falta me sancionan.      
16 En esta institución hay mucha presión laboral para obtener una recompensa.      
 DIMENSIÓN 4: RIESGO      
17 
La filosofía de esta institución es que a largo plazo progresaremos más si 
hacemos las cosas lentas pero seguras. 
     
18 Esta institución ha tomado riesgos en momentos oportunos.      
19 
En esta institución tenemos que tomar riesgos para estar delante de la 
competencia. 
     
20 La institución se arriesga por una nueva propuesta.      
 DIMENSIÓN 5: RELACIONES      
21 Entre compañeros  existe un cordial clima laboral      
22 Esta institución se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable.      
23 Es difícil llegar a conocer a las personas con las que trabajo.      
24 Los trabajadores de esta institución tienden a ser muy reservados.      
 DIMENSIÓN 6: ESTANDARES DE DESEMPEÑO      
25 En esta institución se exige un rendimiento muy alto      
26 
Esta institución siempre presiona para mejorar continuamente mi rendimiento 
personal y grupal. 
     
27 
Es más importante llevarse bien con los demás que tener un buen desempeño 
laboral. 
     
28 Me siento orgulloso de mi desempeño.      
 DIMENSIÓN 7: COOPERACION      
29 Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la institución.      
30 Las personas dentro de la institución no confían verdaderamente una en la otra.       
31 Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor difícil.      
32 En la institución se toma en cuenta el factor humano.      
 DIMENSIÓN 8:CONFLICTOS      
33 
En esta institución se busca buena impresión si uno se mantiene callado para 
evitar desacuerdos. 
     
34 Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre compañeros.      
35 Siempre puedo decirlo que pienso aunque no esté de acuerdo con los jefes.      
36 
Lo más importante en la institución es tomar decisiones de la forma más rápida 
posible. 
     




37 La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta institución.       
38 Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.      
39 Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la institución.       





Instrumento para medir el desempeño docente  
 




Estimado directivo, el instrumento tiene por finalidad conocer vuestra percepción respecto al desempeño docente en su institución educativa. En 
tal sentido, solicitamos su colaboración marcando una alternativa por cada ítem del cuestionario con la veracidad que caracteriza su persona. 
Valoración: 
 
        5= Siempre 
           4= Frecuentemente 
           3 = Algunas veces 
           2 = Rara vez  
                  1= Nunca  
 VALORACIÓN 5 4 3 2 1 
Nº DIMENSIONES / ítems       
  
 
DIMENSIÓN 1 : CAPACIDAD PROFESIONAL 
     
1 El docente se capacita continuamente.      
2 El docente tiene posgrado      
3 El docente demuestra conocimiento sobre la problemática el modulo educativo. 
     
4 
El docente identifica nuevos problemas e integra nuevos datos, información y nuevos 
conocimientos. 
     
5  El docente selecciona contenidos pertinentes a la problemática del módulo.      
6 
Los contenidos seleccionados por el docente tienen fundamentos científicos.      
7  El docente señala bibliografía básica y complementaria pertinente.      
8 
 El docente está capacitado para fomentar y orientar la investigación.      
9 
 El docente tiene al menos una publicación de una investigación.      
10 El docente en los últimos años ha realizado prestación de servicios en otra institución educativa.       
11  El docente ha realizado prestación de servicios en un organismo especializado.      






DIMENSION 2: CAPACIDAD PEDAGÓGICA 
 
     
13 
El docente dialoga facialmente con sus estudiantes.      
14 
El docente al inicio del curso hace una programación y establece las responsabilidades de cada 
uno. 
     
15 El docente brinda apoyo pata fortalecer el aprendizaje.      
16 
 El docente realiza el seguimiento académico al trabajo individual y grupal de los estudiantes para 
asegurar la participación de todos. 
     
17 
El docente revisa los avances de los trabajos  de los alumnos y los devuelve oportunamente con las 
observaciones  y recomendaciones necesarias, 
     
18 
El docente lleva un registro de las actividades de sus estudiantes.      
19 El docente planifica, supervisa y evalúa las prácticas pre profesionales.      
20 
El docente tiene la capacidad de lograr un clima de trabajo favorable y hace su trabajo dinámico e 
interesante. 
     
21 El docente utiliza laboratorios, equipos y herramientas informáticas.      
22 El docente cumple con los temas programados.      
23 
El docente es claro, resuelven dudas para lograr aprendizajes significativos en los alumnos.      
24 
El docente usa tecnologías de información para mejorar su metodología.      
25 
El docente generan en el aula  espacios de discusión y debate      
26 El docente participa en los diseños curriculares.       
27 
El docente elabora documentos de apoyo y material didáctico para reforzar el aprendizaje.      
28 
La relación entre el docente y los estudiantes es cordial.      
29 











DIMENSION 3: PRÁCTICA DE VALORES 
     
30 
Los docentes son ejemplo de honestidad, tolerancia y respeto.      
31 
El docente tiene el mismo trato para todos sus alumnos.      
32 
El docente demuestra responsabilidad en su trabajo.      
33 
El docente demuestra actitud solidaria con sus alumnos en caso lo requieran.      
34 
El docente demuestra lealtad y compromiso con la institución       
35 
El docente propicia un ambiente favorable para que sus alumnos conozcan sus derechos y 
responsabilidades. 
     
36 Su trabajo en el aula contribuye a la formación integral del alumno.      
37 El docente evalúa y califica con equidad y transparencia.      
38 
El docente asiste normalmente a su centro de trabajo.      
39 
El docente cumple con responsabilidad las horas y calendarios de trabajo establecido 
institucionalmente.  
     
40 
El docente cumple al 100% lo planificado 
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